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บทคัดย่อ 
 

 
 การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาและระดบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์
2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างาน
เป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ และ 3) เพื่อสร้างแนวทาง 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของ
ครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์กลุ่มตวัอย่างในการเก็บขอ้มูลเชิงปริมาณ 
ประกอบด้วย ครู จ านวน 92 คน กลุ่มตัวอย่างในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ประกอบด้วย  
ศึกษานิเทศก์ ผูบ้ริหารสถานศึกษา และครูผูส้อน จ านวน 5 คน เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง ใช้วิธีการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยการหาค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และการวิเคราะห์ขอ้มูล 
เชิงเน้ือหา  ผลการวิจยัพบว่า 
 1. ระดับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและระดับการท างาน  
เป็นทีมของครู โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 2. ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างาน
เป็นทีมของครู โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  
 3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงทั้ง 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ  
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4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล รวมถึงการท างานที่เป็นทีม 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมี
เป้าหมายที่ชดัเจน 2) ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนรวม 4) ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และ 
5) ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
 
ค าส าคัญ :  ปัจจยั, ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง, การท างานเป็นทีม 
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ABSTRACT 
 

 
 The objectives of this research were to 1) study the level of transformational leadership 

of school administrators and teacher teamwork under the Burapha Pratheungwit Educational 
Quality Development Center, 2) study the relationship between the transformational leadership of 
administrators and teacher teamwork under the Burapha Prateungwi Educational Quality 
Development Center, and 3) develop guidelines for transformational leadership development of 
school administrators relating to the teamwork of teachers under the Burapha Prateungwi 
Educational Quality Development Center. The sample group for collecting quantitative data 
consisted of 92 teachers. The sample group for collecting qualitative data consisted of 5 people 
including educational supervisors, school administrators, and teachers. The research tools included 
questionnaires and semi-structured interviews. Data were analyzed by finding percentages, mean, 
standard deviations. Pearson’s correlation coefficient, and content analysis. The results revealed 
that: 

 1.  The overall level of transformational leadership of school administrators and teacher 
teamwork is at a high level. 

 2.  The relationship between the transformational leadership of school administrators 
and teacher teamwork has a positive statistical significance at the .01 level. 
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 3.  The four aspects of transformational leadership for school administrators include:  
1) idealized influence, 2) inspirational motivation, 3) intellectual stimulation and 4) individualized 
consideration. Furthermore, school administrators also required 5 teamwork management skills 
including 1) clear goals, 2) effective communication, 3) personnel participation, 4) human relations, 
and 5) respect for others. 
 
Keywords :    Factors, Transformational Leadership, Teamwork   
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 

 การคน้ควา้อิสระฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี เน่ืองดว้ยการไดค้วามกรุณาเป็นอย่างสูง
จาก รองศาสตราจารย ์ดร.วิสุทธ์ิ วิจิตรพชัราภรณ์ ประธานกรรมการสอบ ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.
สายฝน แสนใจพรม กรรมการสอบ และผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.ณัฐิยา ตนัตรานนท ์กรรมการสอบ
และอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ที่ได้กรุณาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า และวางแนวทาง 
ในการศึกษาค้นคว้าอิสระ ตลอดจนการปรับปรุงแก้ไขข้อผิดพลาดต่าง ๆ นับตั้ งแต่เร่ิมต้น 
จนกระทัง่ส าเร็จ พร้อมทั้งทุ่มเท และเสียสละเวลาในการถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ให้แก่
ผูวิ้จัย ท าให้การค้นควา้อิสระฉบับน้ีมีความสมบูรณ์มากที่สุด ผูวิ้จัยซาบซ้ึงถึงความตั้ งใจของ
อาจารย ์จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี  
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารย์สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ
เชียงใหม่ ที่ได้ประสิทธ์ิประสาทวิชาความรู้ ทักษะและประสบการณ์ให้แก่ผู ้วิจัยในการศึกษา 
เล่าเรียนตลอดหลักสูตร ซ่ึงท าให้ผู ้วิจัยได้น าความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่ได้รับมาปรับ 
ประยกุตใ์ชใ้นการศึกษาคน้ควา้อิสระ ตลอดจนผูเ้ช่ียวชาญที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบเคร่ืองมือ
และขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี  
  ขอกราบขอบพระคุณ ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนในศูนย์
คุณภาพการศึกษาสหมิตร อ าเภอแม่อาย จงัหวดัเชียงใหม่ ที่ไดใ้ห้ความอนุเคราะห์ในการทดลองใช้
เคร่ืองมือ ขอกราบขอบพระคุณ ศึกษานิเทศก์ ส านกัเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและบุคลากรทางการศึกษาในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ทุกท่าน ที่ได้ให้ความร่วมมือ 
ในการให้ขอ้มูลที่เป็นประโยชน์ต่อการจดัท าการคน้ควา้อิสระในคร้ังน้ี 
 ขอขอบคุณ ครอบครัวที่คอยให้ก าลังใจและสนับสนุนทุกเร่ืองตลอดการศึกษา และ
ขอขอบคุณเพื่อนนกัศึกษาสาขาวิชาการบริหารการศึกษา ที่ให้ก าลงัใจ คอยสนับสนุนและให้ความ
ช่วยเหลือเสมอมา 
 หากการคน้ควา้อิสระฉบับน้ี จะก่อให้เกิดคุณประโยชน์ต่อวงการศึกษา และผูท้ี่สนใจ
น าไปศึกษาและพัฒนา ผู ้วิจัยขออุทิศเป็นเคร่ืองบูชาพระคุณบิดา มารดา คณาจารย์ ตลอดจน  
ผูม้ีพระคุณทุกท่านที่กล่าวมาขา้งตน้ 
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บทที่ 1 
 

บทน ำ 
 
 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
  ภายใตก้ระแสแห่งโลกาภิวตัน์ที่มีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอย่างมากมายทั้งในประเทศ 
และต่างประเทศ ซ่ึงก่อให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในดา้นต่าง ๆ  อย่างรวดเร็วทั้งในดา้นสภาพแวดลอ้ม 
เศรษฐกิจและสังคม การเมือง วฒันธรรมและเทคโนโลยี เพื่อให้ประเทศยืดหยดัในสังคมโลก  
อย่างมีคุณภาพ รัฐจะต้องเร่งพัฒนาปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงการศึกษาเพื่อพฒันาให้คนไทย  
ให้มีความรู้ ความสามารถ และศักยภาพเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตอย่างมีคุณภาพในสังคมโลก  
อย่างเหมาะสมทดัเทียมกนั ทัว่โลกจึงให้ความส าคญัและทุ่มเทกบัการพฒันาการศึกษาเพ่ือพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ของตนให้สามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของระบบเศรษฐกิจ ในส่วนของ
ประเทศไทยไดใ้ห้ความส าคญักบัการจดัการศึกษาการพฒันาศกัยภาพ และขีดความสามารถของ 
คนไทยให้มีทกัษะ ความรู้ ความสามารถและสมรรถนะที่สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของตลาดงาน 
(ส านกังานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2560 น. 1) 
   การจะพฒันาการศึกษาให้ดีและกา้วน าโลกไดน้ั้น โรงเรียนหรือสถาบนัทางการศึกษา
ย่อมมีหน้าที่ในการพฒันาคุณภาพการศึกษาให้กา้วไกล หากกล่าวถึงปัจจยัหรือส่ิงที่ท าให้องคก์าร
ประสบความส าเร็จ ดูเหมือนว่านักวิชาการ บุคลากรที่อยู่ในองค์การทั้งภาครัฐ เอกชน องค์การ
พฒันาเอกชนและประชาชนทัว่ไปจะให้ความส าคญักบัค าว่า “ผูน้ า” ในระดบัตน้ ๆ ซ่ึงความส าคญั
ของผูน้ าในแง่ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเจริญหรือเส่ือมขององค์การนั้น เป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้น  
และพิสูจน์มาตลอดว่าเป็นความจริง แม้จะมีทฤษฎีหรือแนวคิดเก่ียวกับการทดแทนภาวะผู้น า  
หรือการลดความส าคญัของผูน้ า ซ่ึงบางแนวคิดกล่าวว่าองค์การบางแห่ง อาจไม่จ าเป็นตอ้งมีผูน้ า 
เลยก็ได้ ซ่ึงก็เป็นเพียงความคิดและอุดมคติเท่านั้น หมายความว่า ผู ้น ายงัคงมีความส าคัญต่อ 
ความเจริญและความเส่ือมขององค์การทั้งหลายอยู่ดี ดงันั้น ในระบบการศึกษาผูน้ ายงัคงมีความ
จ าเป็นอย่างย่ิง เน่ืองจากสภาพแวดล้อมขององค์การทั้งภายในและภายนอกมีการเปลี่ยนแปลง
ตลอดเวลา ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีทั้งชนิดฉับพลนั มีลกัษณะรุนแรงและค่อยเป็นค่อยไป  
ซ่ึงยากแก่การคาดการณ์ ดงันั้น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นบทบาท
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ส าคญัที่ส่งผลต่อการบริหารจดัการเรียนรู้และการสอนในสถานศึกษาโดยตรง ผูบ้ริหารจึงจ าเป็น
อย่างย่ิงที่จะตอ้งแสดงบทบาทหน้าที่อย่างสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สามารถโน้มนา้ว 
จูงใจ หรือช้ีน าให้บุคลากรในสถานศึกษาและผูเ้ก่ียวขอ้งเขา้ใจ และตระหนกัในจุดมุ่งหมายของการ
จดัการศึกษา รวมพลงัและประสานสัมพนัธ์กนั เพื่อให้งานวิชาการซ่ึงเก่ียวขอ้งโดยตรงกบัคุณภาพ
ของการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของผูเ้รียน อันเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษาบรรลุ 
ตามเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้ (อังกูร เถาวลัย์, 2562, น. 1) ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ได้รับการพัฒนา 
ทักษะภาวะผูน้ าที่เหมาะสมส่งผลให้การปฏิบัติงานของโรงเรียนในดา้นการบริหารงานวิชาการ 
งานบริหารบุคคล งานงบประมาณและงานบริหารทั่วไป ได้อย่างมีประสิทธิภาพตามหลักการ
กระจายอ านาจ และยงัส่งผลต่อความสามารถในการสร้างความร่วมมือในการพฒันาการจดัการเรียน
การสอน การสร้างภาคีเครือข่ายความร่วมมือและการสนับสนุนงานวิชาการแก่ชุมชน (ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2560) 
   นโยบายของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปีงบประมาณ พ.ศ. 2558 
ก าหนดให้การศึกษาขั้นพ้ืนฐานของประเทศไทยมีคุณภาพตามมาตรฐานระดบัสากลบนพ้ืนฐานของ
ความเป็นไทย โดยให้นักเรียนไดรั้บการพฒันาศกัยภาพที่สูงสุด มีความรู้และมีทกัษะที่แข็งแกร่ง
เหมาะสม เพ่ือเป็นพ้ืนฐานที่ส าคญัให้นักเรียนได้เรียนรู้ในระดบัสูงขึ้นไป และเพื่อการด ารงชีวิต 
ในอนาคตของนกัเรียน ดงันั้น ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานจึงไดก้ าหนดนโยบาย
เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบตัิงานของสถานศึกษา โดยให้สถานศึกษามีการสร้างวฒันธรรมใหม่ 
ในการท างาน มีการเร่งรัดการกระจายอ านาจและความรับผิดชอบในสถานศึกษา มีการปรับปรุง
ระบบงานใหม่ของสถานศึกษาให้เป็นแบบร่วมคิดร่วมท า มีการท างานเป็นทีมและมีการ
ประสานงานกันที่เปิดเผย โดยสามารถใช้เครือข่ายการพัฒนาการศึกษาระหว่างสถานศึกษา  
กับสถานศึกษา สถานศึกษากับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น สถานศึกษากับองค์กรวิชาชีพ 
สถานศึกษากับกลุ่มบุคคล สถานศึกษากับองค์กรเอกชน สถานศึกษากับองค์กรชุมชนและ
สถานศึกษากบัองคก์รสังคมอื่น ๆ (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2557, น. 3)  
   อย่างไรก็ตาม การด าเนินงานต่าง ๆ ภายในสถานศึกษาจ าเป็นอย่างย่ิงที่ต้องท างาน 
เป็นทีมที่มีคุณภาพ เพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ 
ของสังคมทั่วไป การท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหน่ึงของความส าเร็จ ดังนั้น ผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจะตอ้งใชท้ั้งศาสตร์และศิลป์ในการบริหารงาน เพ่ือเป็นที่พึงพอใจของครู ก็จะท าให้ครู
ร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพก็เกิดขึ้น มีความเอื้ออาทร 
ต่อกนั ปัญหาต่าง ๆ  ก็จะน้อยลงและหมดไปในที่สุด (กาญจนา สุระค า , 2562) โดยที่การท างาน 
เป็นทีมที่ดี บุคคลในทีมจะต้องท างานร่วมกัน โดยทุกคนในทีมจะต้องทุ่มความคิด ทุ่มแรงกาย  
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เพื่องานหรือเพื่อความส าเร็จของงาน พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ  พ.ศ. 2552 และที่แกไ้ข
เพ่ิมเติม (ฉบบัที่ 2) พ.ศ. 2555 มาตรา 8 ก าหนดให้ “สังคมมีส่วนร่วมในการจดัการศึกษา” โดยการมี
ส่วนร่วมอยา่งแทจ้ริง มีความครอบคลุมทั้งการเขา้มาเป็นส่วนหน่ึงของการด าเนินงาน (Participate) 
การเขา้มาร่วมมือร่วมใจเพ่ือพฒันาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บรรลุวตัถุประสงค ์และการประสานงาน
ระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ซ่ึงการมีส่วนร่วมจะต้องเกิดขึ้นภายในส านักงานคณะกรรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐานทุกระดบั ทั้งส่วนกลาง เขตพ้ืนที่และโรงเรียน รวมไปถึงระหว่างส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานทุกระดบักบัองคก์รอื่น ๆ ภายนอกอีกดว้ย (ส านกังานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน, 2558, น. 39 – 40) สอดคลอ้งกบั ล าเทียน  เผา้อาจ (2559, น. 1) ไดก้ล่าวว่า การสร้าง
ทีมงานเป็นการท างานร่วมกนั เพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกนั ซ่ึงการท างานเป็นทีมร่วมกนันั้น สมาชิก
จะต้องสร้างความไวว้างใจซ่ึงกันและกันในทีมงาน เพราะการจะท างานได้ดีเมื่อสมาชิกทุกคน
เปิดเผยและจริงใจต่อกนั เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นก็จะไดแ้สวงหาวิธีการแกปั้ญหาร่วมกนั เพ่ือเสริมสร้าง
ทักษะความเช่ียวชาญให้มากขึ้น ช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นการใช้
ศกัยภาพของทีมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด นอกจากน้ียงัเป็นการสนับสนุนการเรียนรู้ที่จะรับฟัง
ความคิดเห็นและข่าวสารของผูอ้ื่นอย่างตั้งใจ และให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั เพื่อพฒันาทกัษะในการ
แกปั้ญหาร่วมกนั ลดและแกไ้ขความขดัแยง้ระหว่างบุคคล เน่ืองจากสมาชิกเรียนรู้ทกัษะสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลเพ่ิมขึ้นจากการไดท้ างานร่วมกนั มีความพร้อมที่จะท างานร่วมกนัมากขึ้น ส่งเสริม
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ เสริมสร้างขวญัและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถปรับปรุง 
การท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวมของทีม 
   โรงเรียนในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีทั้งหมด 6 โรงเรียน แบ่งเป็น โรงเรียนที่เปิดสอนในระดบั
ประถมศึกษา 3 โรงเรียน โรงเรียนขยายโอกาส 3 โรงเรียน มีการท ากิจกรรมร่วมกันภายใน
สถานศึกษาระหว่างสถานศึกษา หรือระหว่างกลุ่มเครือข่าย เช่น กิจกรรมแข่งขนัทกัษะทางวิชาการ 
กิจกรรมกีฬาภายใน กิจกรรมแข่งขนักีฬากลุ่มเครือข่าย กิจกรรมแข่งขนักีฬาในระดบัศูนย์พฒันา
คุณภาพการศึกษา รวมถึงการท างานร่วมกนัภายในโรงเรียน การจดัการเรียนการสอน ซ่ึงกิจกรรม
ต่าง ๆ ทั้ งภายในและภายนอก ล้วนแต่ต้องอาศัยความร่วมมือของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาทั้ งส้ิน กิจกรรมเหล่าน้ีแสดงให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อการ
ด าเนินงาน เพราะการท างานเป็นทีมกิจกรรม จึงจะด าเนินไปสู่จุดหมายปลายทางที่ก  าหนดไว้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในการท างานเป็นทีมจะพบเจอปัญหาทุกคร้ัง จากการสัมภาษณ์ตัวแทน
ผูอ้  านวยการโรงเรียนในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ พบว่า “การท างาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพในสถานศึกษามีไม่มากนกั ถึงแมว่้ามีระบบสายงานที่วางไว ้แต่ก็มีจุดอ่อน 
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อยู่บา้ง ซ่ึงเป็นปัญหาที่แฝงตวัอยู่ แมจ้ะไม่เด่นชัด แต่ก็ทราบกนัอยู่ในทีม นัน่คือ การมีอ านาจของ
กลุ่มที่มีพลงัเพียงพอที่จะท าให้อ านาจของฝ่ายบริหารโน้มเอียงตาม แมจ้ะมีการแต่งตั้งคณะท างาน 
และมีการประชุมปรึกษาหารือระหว่างหัวหน้าสถานศึกษา เพื่อให้เกิดการท างานเป็นทีม แต่การ
ท างานเป็นทีมที่แสดงให้เห็นในงานที่ท ากลับไม่มี มีคนท างานจริง ๆ เพียงบางส่วนเท่านั้ น  
ครูส่วนใหญ่ไดรั้บแต่งตั้งให้เป็นคณะท างาน แต่เวลาท างานจะรับผิดชอบเพียงหน้าที่ของตนเอง 
เมื่อเสร็จแล้ว ก็ไม่ให้ความร่วมมือในการมีส่วนร่วม จึงท าให้งานไม่มีคุณภาพและส่งผลเสียต่อ 
งานที่ท า” (ตวัแทนผูอ้  านวยการโรงเรียนสัมภาษณ์, การสัมภาษณ์, 20 ธันวาคม 2564) และจากการ
สัมภาษณ์ครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์เก่ียวกบัการแกปั้ญหาที่เกิดขึ้น 
พบว่า “การแกปั้ญหาที่ดีควรเร่ิมจากระดบัผูบ้ริหาร เพราะถา้ผูบ้ริหารสร้างความพึงพอใจให้เกิด 
กับครูได้ก็จะท าให้ครูร่วมมือร่วมใจในการปฏิบตัิงาน และการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ก็เกิดขึ้น” (ครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์คนที่ 1 และคนที่ 2, การสัมภาษณ์, 
20 ธนัวาคม 2564) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุกญัญา พูลกสิ (2557, น. 35 – 36) ช้ีว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
คือ ผูน้ าที่ใช้ความสามารถจูงใจให้ผูค้นปฏิบัติตามที่คาดหวงัเป็นแบบอย่างให้ผูต้ามเกิดความ
ตอ้งการเปลี่ยนแปลงและส่งผลต่อการท าการเป็นทีม และไชยา ภาวะบุตร (2560, น. 31) กล่าวว่า
ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้ น ผู ้น าจะกระตุ้นและจุดประกายให้ผู้อื่นร่วมพัฒนาอย่าง 
เต็มความสามารถท าให้เกิดผลส าเร็จทั้งกระบวนการและผลลพัธ์ จึงเป็นการช่วยให้ผูต้ามมีความ
เจริญก้าวหน้า สามารถพฒันาสู่ความเป็นผูน้ า เกิดความร่วมมือ มีการพึ่งพาอาศัย เป็นการอาศยั
อิทธิพลในการมอบหมายงานและอ านาจ จึงจะประสบผลส าเร็จ 
   จากความเป็นมาและความส าคญัของปัญหาขา้งตน้ จะเห็นไดว่้าการท างานเป็นทีมของ
ครูจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นมีความเป็นผูน้ า มีภาวะผูน้ าที่เห็นได้
ชัดเจน สร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดในตัวผูต้าม ก็จะสามารถท าให้กิจกรรมให้บรรลุผลตาม
เป้าหมายที่ได้ตั้งไว ้ ผูวิ้จัยในฐานะที่เป็นผูป้ฏิบัติหน้าที่ในสถานศึกษา มีแนวคิดในการท าวิจัย  
เร่ือง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กับการท างานเป็นทีมของครู  
ในศูนยก์ารศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ซ่ึงงานวิจยัน้ีจะท าให้เห็นถึงภาวะผูน้ าทางการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา และการ
ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาภายในศูนยก์ารศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ เพื่อน าขอ้มูลที่ได้  
เป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  และการท างาน 
เป็นทีมของครู และใชเ้ป็นสารสนเทศส าหรับศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทยใ์นการวางแผน
พฒันาภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษา รวมทั้งครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีประสิทธิภาพ
ต่อไป ซ่ึงส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการจดัการศึกษาให้บรรลุเป้าหมายของการศึกษาต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและระดับ 
การท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 3. เพื่อศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดั
ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 
 1. ผูบ้ริหาร ครู บุคลากรทางการศึกษา ภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีทกัษะในการบริหารสถานศึกษา 
เพ่ือพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
   2. ผลจากการวิจัยคร้ังน้ีสามารถใช้เป็นสารสนเทศส าหรับศูนย์พัฒนาการศึกษา 
บูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ในการ
วางแผนพัฒนาภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษา รวมทั้งครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 
 
สมมติฐำนกำรวิจัย 
 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในศูนย์
พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
ขอบเขตของกำรวิจัย 
 ขอบเขตด้ำนประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง   
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  ประชำกร  ประชากรวัตถุประสงค์  ข้อที่  1 ได้แก่  ครูผู ้สอน จ านวน 120 คน 
วตัถุประสงค์ ขอ้ที่ 3 ไดแ้ก่ ศึกษานิเทศก์ จ านวน 2 คน ผูบ้ริหารสถานศึกษา 1 คน และครูผูส้อน  
2 คน 
  กลุ่มตัวอย่ำง วตัถุประสงค์ ขอ้ที่ 1  ใช้กลุ่มตวัอย่าง 92 คน  โดยกลุ่มตวัอย่างมาจาก
การใช้ตารางของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan, 1970) โดยมีระดับความคลาดเคลื่อน 
ที่ยอมรับได้ ร้อยละ 5 และระดับความเช่ือมั่น ร้อยละ 95 และวตัถุประสงค์ ข้อที่ 3 ในการหา
แนวทางเลือกใช้ประชากร จ านวน 5 คน ไดแ้ก่ ศึกษานิเทศก์ จ านวน 2 คน ผูบ้ริหารสถานศึกษา  
1 คน ครูผูส้อน 2 คน 
 ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
 ด้านเน้ือหาการวิจัยคร้ังน้ีมุ่งศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แบ่งเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล และมุ่งศึกษาเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา  
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 5 ดา้น ไดแ้ก่  
1) ดา้นการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 2) ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนรวม 4) ดา้นการมีมนุษย์
สัมพนัธ์ และ 5) ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
 ขอบเขตด้ำนเวลำ  
 ระยะเวลาการด าเนินการวิจยั ระหว่างปีการศึกษา 2565 – 2566 
 ขอบเขตด้ำนสถำนที่  
 โรงเรียนในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่แสดงให้เห็น
ถึงการบริหารจัดการสถานศึกษามีอิทธิพลต่อครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยก่อให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงศกัยภาพการท างานและสามารถเป็นผูเ้สริมแรงไดด้ว้ยตนเอง ประกอบดว้ย   
 1. ดา้นอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมของการบริหารงานของผูบ้ริหาร
ที่แสดงให้เห็นถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบตัิงาน การท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
การประพฤติตนให้เป็นที่น่าเช่ือถือ น่าเคารพ น่ายกย่องเลื่อมใส มีวิสัยทัศน์และมีความคิดริเร่ิม
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สร้างสรรคข์องการเป็นผูน้ า สามารถเปิดใจ และรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นเสมอ ฟังขอ้เสนอแนะ
จากผูร่้วมงานไดอ้ย่างตั้งใจ รวมถึงเป็นผูน้ าที่มีแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช ้
ในการบริหารงานและตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  
 2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ได้
แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง การให้ก าลังใจและ  
สร้างแรงจูงใจให้เห็นคุณค่าในการปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ สร้างเจตคติที่ดีและการคิด  
ในแง่บวก ผู้น าสามารถเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายรวมกัน มีความ
กระตือรือร้น และตั้งใจอย่างแนวแนวในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ รวมถึงสร้างและส่งเสริมให้
ผูร่้วมงานอุทิศตนเพื่อพฒันาองคก์รร่วมกนัได ้และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
ส่วนตน ท าให้ผู ้ร่วมงานเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานไปสู้เป้าหมายร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพดว้ยความกระตือรือร้น 
 3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ได้
แสดงให้เห็นถึงการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรคิดวิเคราะห์  เพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหา  
การกระตุน้ให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้น ดว้ยแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริม
และให้โอกาสทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นในมุมมองดา้นต่าง ๆ และร่วมกันแกปั้ญหาที่เกิดขึ้น
อยา่งเป็นระบบ มีการกระตุน้ การจูงใจและสนบัสนุนความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา สามารถกระตุน้
ความพยายามของผู้ร่วมงานให้เกิดส่ิงใหม่ที่สร้างสรรค์ สามารถน านวัตกรรมและเทคโนโลยี 
ที่ทนัสมยัมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบติังานให้เห็นว่าปัญหาที่เกิดขึ้นนั้นเป็นโอกาสที่ดีในการแกไ้ข
ปัญหาร่วมกนั   
 4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของ 
ผู ้บริหารที่ได้แสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการ โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 
การส่งเสริมและสนับสนุนผูร่้วมงานให้มีการพฒันาตนเอง โดยเข้ารับการอบรมพฒันาความรู้
ความสามารถให้เพ่ิมขึ้นและเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถกนัอยา่งเต็มที่ สามารถให้ค าแนะน า
ต่อผูร่้วมงานแต่ละคนในการปฏิบตัิตน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ตอ้งการได ้โดยค านึงถึงความรู้
ความสามารถ ความแตกต่างระหว่างบุคคล และเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถในการ
ท างานและความรับผิดชอบ ผูน้ าแสดงความช่ืนชมในความสามารถและผลงานของผูร่้วมงาน  
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ รวมถึงให้ความเป็นกันเองแก่ผูร่้วมงาน ดูแลเอาใจใส่และเก้ือกูล  
ซ่ึงกนัและกนั  
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 กำรท ำงำนเป็นทีม (Teamwork) หมายถึง พฤติกรรมของผูบ้ริหารสถานศึกษาและครู
เก่ียวกับการด าเนินงานต่าง ๆ ในโรงเรียน โดยรับผิดชอบและใช้ทรัพยากรร่วมกันเพื่อให้เกิด 
ผลส าเร็จในงานตามเป้าหมายของโรงเรียน ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 5 ดา้น ดงัน้ี  
 
 
 1.  ดา้นการมีเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง ส่ิงที่ตอ้งการให้เกิดขึ้นในอนาคตโดยบุคลากร
ในทีมงานร่วมกนัก าหนดขึ้น ซ่ึงเป้าหมายที่ก  าหนดขึ้นนั้นตอ้งมีความทา้ทายของเป้าหมาย มีความ
เฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย และเป้าหมายที่ก  าหนดขึ้น 
ตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรทุกคนในทีมงาน 
 2.  ดา้นการติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการถ่ายทอด ขอ้มูล ข่าวสาร จากผูส่้งสาร
ไปยงัผูรั้บสาร ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกัน ท าให้การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานบรรลุ
เป้าหมาย ซ่ึงการส่ือสารที่ดีจ าเป็นต้องมีผูส่้งสารที่ส่ือสารชัดเจน ข่าวสารที่เช่ือถือได้ ช่องทาง  
การส่ือสารที่หลากหลาย ผูรั้บสารที่ท าความเขา้ใจเน้ือหา และปฏิกิริยาตอบกลบัของผูรั้บสาร 
 3.  ดา้นการมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วม
ในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิการ  การมีส่วนร่วม 
ในการประเมินผล และการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกนั 
 4. ด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การแสดงความรู้สึกต่อกันระหว่างบุคคลหรือ
กลุ่มบุคคลในลกัษณะของความเขา้ใจ มีน ้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เก้ือกูล ความสัมพนัธ์
อนัดี ซ่ึงท าให้สามารถท างานร่วมกนัอย่างมีความสุข ซ่ึงการมีมนุษยสัมพนัธ์จ าเป็นตอ้งมีทักษะ  
การติดต่อส่ือสารและการจูงใจที่ดี 
 5.  ดา้นการยอมรับนบัถือ หมายถึง การยอมรับในความรู้ ความสามารถ ความแตกต่าง
ด้านความคิด อารมณ์ ความรู้สึก เคารพบทบาทหน้าที่ของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจ รับฟัง  
และให้เกียรติซ่ึงกันและกัน ให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศ 
การท างานมีความเป็นกนัเอง เพื่อนร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา 
 ผู้ บริหำรสถำนศึกษำ  หมายถึง ผู ้ที่ด  ารงต าแหน่งผู้อ  านวยการสถานศึกษาหรือ 
ผูรั้กษาราชการแทนของสถานศึกษาโรงเรียนในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์
ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 ครู หมายถึง ขา้ราชการครู พนักงานราชการ และครูอตัราจา้งของสถานศึกษา โรงเรียน
ในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 
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กรอบแนวคิดกำรวิจัย 
 

ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ 

ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 

1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
4. ดา้นการค านึงถึงความเป็น 

ปัจเจกบุคคล 

 การท างานเป็นทีมของครูในในศูนยพ์ฒันา
คุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์

ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 

 
1. ดา้นการมีเป้าหมายที่ชดัเจน 

2. ดา้นการติดต่อส่ือสาร 

3. ดา้นการมีส่วนรวม 

4. ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
5. ดา้นการยอมรับนบัถอืซ่ึงกนัและกนั 

   
แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์ 
กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ 

สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 

 ภำพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดการวิจยั 
 
 จากภาพที่ 1.1 แสดงให้เห็นถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

ผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา  
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ประกอบดว้ย 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา มีทั้งหมด 4 ดา้น 1) ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 4) ด้านการค านึงถึง 
ความเป็นปัจเจกบุคคล และการท างานเป็นทีมของครู มีทั้งหมด 4 ด้าน 1) ด้านการมีเป้าหมาย 
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ที่ชัดเจน 2) ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนรวม 4) ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ และ 5) ดา้น
การยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
 



 
 

 

 

บทที่ 2 
 

การทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง 
 
 
  การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษาเร่ืองแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา  
บูรพาประเทืองวิทย ์ สังกดัส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ผูวิ้จยัได้ศึกษา
เอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง และไดน้ าเสนอในหัวขอ้ ต่อไปน้ี  

1.    แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัผูน้ าและภาวะผูน้ า  
1.1  ความหมายของภาวะผูน้ า  
1.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ า  
1.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ า  

2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
2.1  ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
2.2  ความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

  2.3  ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  
2.4  องคป์ระกอบของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง  

3.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม  
3.1  ความหมายของทีมและการท างานเป็นทีม  
3.2  ความส าคญัของการท างานเป็นทีม  
3.3  องคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม  

4.   บริบทของศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกดัส านักเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

5.  งานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง  
5.1  งานวิจยัต่างประเทศ  
5.2  งานวิจยัในประเทศ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับผู้นําและภาวะผู้นํา  
   ความหมายของภาวะผู้นํา   

เฉลิมชัย หาญกลา้ (2559, น. 163) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า ภาวะผูน้ า หมายถึง คุณสมบตัิ
ในตวับุคคลอนัเป็นความสามารถในการกระตุน้และโนม้นา้วผูอ้ื่นให้ปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึง เพื่อความ 
ส าเร็จขององคก์ร  

พชัรา วาณิชวศิน (2560, น. 16) ไดใ้ห้ความหมายไวว่้า ภาวะผูน้ า หมายถึง กระบวนการ
ที่ผู ้น าโน้มน้าวและใช้อิทธิพล (อ านาจหรือบารมี) ต่อคน (ผู ้ตามหรือผูอ้ื่น) ผ่านสายสัมพันธ์ 
อนัเหนียวแน่นด้วยความไวว้างใจ และให้การสนับสนุนตามความเหมาะสมของบริบทที่เป็นอยู่   
เพื่อบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร  

พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ ขจร (2562, น. 1) ได้ให้ความหมายไวว่้า ภาวะผูน้ า หมายถึง ศิลปะ 
ที่จ าเป็น และส าคญัย่ิงต่อนกับริหารที่จะน าพาประเทศหรือองคก์รไปสู่ความส าเร็จ 

จรินทร์ อุตสาหะ (2564) ได้ให้ความหมายไวว่้า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมของ 
ตวับุคคลที่สามารถน าพาผูอ้ื่นให้ปฏิบตัิตนตามได ้โดยใช้กระบวนการที่มีอิทธิพลเหนือพฤติกรรม
ในการชกัน า สร้างแรงจูงใจ ลดความขดัแยง้ กระตุน้บุคคลอื่น เพื่อให้สามารถปฏิบตัิงานดว้ยความ
เต็มใจ และมีเทคนิคศิลปะความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย วตัถุประสงคข์ององคก์ารที่ตั้งไว ้

ความสําคัญของภาวะผู้นํา    
สัมฤทธ์ิ กางเพ็ง และประยุทธ ชูสอน (2557, น. 6) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นความสามารถ

ในการน า ซ่ึงเป็นส่ิงส าคัญย่ิงส าหรับความส าเร็จของผูน้ า ภาวะผูน้ าได้รับความสนใจและมีการ 
ศึกษามาเป็นเวลานานแล้ว เพื่อให้รู้ว่าอะไรเป็นองค์ประกอบที่จะช่วยให้ผูน้ ามีความสามารถ  
ในการน าหรือมีภาวะผูน้ าที่มีประสิทธิผล ซ่ึงไดศึ้กษาตั้งแต่คุณลกัษณะของผูน้ า อ  านาจของผูน้ า 
พฤติกรรมของผูน้ าแบบต่าง ๆ 

นิติพล ภูตะโชติ (2559, น. 232) กล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าไวว่้า ภาวะผูน้ าไดม้ี
บทบาทที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของบุคคลในองค์การเป็นอย่างมาก  เพราะมีส่วนเก่ียวข้องกับ 
การสร้างพฤติกรรมให้เกิดกับบุคคลในองค์การ นอกจากนั้นยงัเก่ียวข้องกับการควบคุมด้าน
พฤติกรรมของบุคคลอีกดว้ย ดงันั้น ภาวะผูน้ าจึงมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของ
บุคคลในองค์การ ความส าเร็จของงานทั้งหลายเกิดจากการขับเคลื่อนและผลักดันของผู้น า   
จนสามารถท าให้การท างานต่าง ๆ บรรลุเป้าหมายตามที่องคก์ารตอ้งการ 

พชัรา วาณิชวศิน (2560, น. 39) ไดก้ล่าวถึง ความส าคญัของภาวะผูน้ าไวว่้า การขบัเคลื่อน
และผลักดันภาวะผู้น าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการต้องพึ่ งพาอาศัยภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ  
เพราะหากผูน้ าที่มีภาวะผูน้ าอ่อนแอหรือไม่มีประสิทธิภาพ ยอ่มไม่สามารถประคบัประคององค์กร
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ไปสู่ทิศทางที่ต้องการได้ ซ่ึงความเติบโตความอยู่รอดหรือความล่มสลายขององค์กร ส่วนหน่ึง 
มาจากการน าของผูน้ า ภาวะผูน้ าจึงเป็นส่ิงที่องค์กรตระหนักถึงความส าคัญหรือต้องการให้มี 
หรือสร้างให้เกิดในตัวผูน้ าขององค์กรทุกคน เพื่อให้ผูน้ าสามารถแสดงความเป็นผูน้ าไดอ้ย่างมี
ประสิทธิภาพ อนัจะน ามาซ่ึงประโยชน์สูงสุดแก่องคก์ร 

พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ ขจร (2562, น. 1) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ าของผูน้ าที่ประสบความส าเร็จ
จะตอ้งมีความรู้แบบ “สหวิทยาการ” และมีความสามารถมีประสบการณ์สูงในการบริหารพฒันา  
ให้ไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ทฤษฎีภาวะผู้นํา  
ทฤษฎีพฤติกรรมผูน้ า (Behavioral Theories) การศึกษาภาวะผูน้ าเชิงพฤติกรรมเป็นการ

พยายามที่จะตอบค าถามที่ว่า สาเหตทุี่ผูน้  าประสบผลส าเร็จมีพฤติกรรมอยา่งไร ความเช่ือพ้ืนฐานใน
การศึกษาพฤติกรรมผูน้ า จึงปรับเปลี่ยนจากความเช่ือที่ว่า ผูน้ าเกิดมาเพ่ือเป็นผูน้ าที่เช่ือกนัอยู่ในยุค
การศึกษา คุณลกัษณะผูน้ ามาสู่แนวคิดความเช่ือใหม่ที่เช่ือว่า ผูน้ าสามารถศึกษาเรียนรู้เพื่อการเป็น
ผูน้ าที่ดีได ้ทฤษฎีภาวะผูน้ าที่ไดรั้บการยอมรับอย่างแพร่หลายในยุคน้ี ไดแ้ก่ การศึกษาภาวะผูน้ าที่
มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University Studies) การศึกษาภาวะผูน้ าที่มหาวิทยาลยั
มิชิแกน (University of Michigan Studies) การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของกลุ่มมหาวิทยาลยัฮาร์วาร์ด 
(Harvard Studies of Group Leadership) การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของเรดดิน (Reddin) 
การศึกษาพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของเกสเซทและกูบา้ (Getzels and Guba) ทฤษฎีตาข่ายภาวะ
ผูน้ า (Leadership Grid) ของเบลคและมูตนั (Blake & Mouton) รวมทั้งทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบที อาร์ ซี 
(TRC Leadership) ของยุคล์ (Yukl) เป็นต้น (อิสริยา กลิ่นสุนทร, 2564, น. 18) ซ่ึงแต่ละทฤษฎีมี
แนวทางในการศึกษาและขอ้คน้พบ ดงัน้ี  
  การศึกษาภาวะผู้นําที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State University Studies)  

 วนัชัย มีชาติ (2556, น. 192 – 194) กล่าวว่า การศึกษาภาวะผูน้ าของมหาวิทยาลัย 
แห่งรัฐโอไฮโอ (The Ohio State University) เร่ิมศึกษาในปี ค.ศ. 1945 โดยฮาลปิน ไวเนอร์ และสต๊อกดิล 
(Halpin, Winer, Stogdil) เป็นการศึกษาเพื่อก าหนดพฤติกรรมของผูน้ า โดยพิจารณาถึงพฤติกรรม
ของผู้น าในการอ านวยการและส่ังการ เพื่อให้สมาชิกและบุคคลอื่น ๆ ทุ่มเทความพยายาม  
เพื่อท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การหรือของกลุ่ม โดยการศึกษาไดแ้บ่งเกณฑ์การพิจารณา
พฤติกรรมที่ผูน้ าแสดง ออกเป็น 2 มิติ คือ  

 1.  มิติด้านการให้ความส าคัญกับคน (Consideration Behavior) ผู ้น าจะให้ความ 
ส าคญัเอาใจใส่และไวต่อความรู้สึกของพนักงานและมีความพยายามที่จะสร้างความพอใจให้แก่
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา พฤติกรรมซ่ึงแสดงถึงลกัษณะของการให้ความส าคญักบัคน ไดแ้ก่ ความจริงและ
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ไว้เน้ือเช่ือใจ การช่วยเหลือสนับสนุน การเคารพต่อผู้อื่น และมีลักษณะของความเป็นเพื่อน 
ให้ความส าคัญต่อสวสัดิการของพนักงาน และความสัมพนัธ์อนัดีระหว่างผูน้ าและผูป้ฏิบัติงาน 
หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูน้ าแบบน้ีจะเคารพความคิดเห็นของผูต้าม มีความเป็นกนัเองและให้ความ 
ส าคญักบัผูต้ามในฐานะที่เท่าเทียมกบัตนเอง  

 2.  มิติด้านการมุ่ง เน้นเ ร่ืองงาน ( Initiative Structure Behavior) ผู ้น าจะมุ่ งเน้น 
ในเร่ืองของโครงสร้างการท างาน ผูน้ าจะก าหนดเป้าหมายบทบาทโครงสร้างของบทบาทของ
ผูป้ฏิบตัิงาน (ผูต้าม) เพ่ือก่อให้เกิดผลตามเป้าหมายขององคก์ร ผูน้ าจะจดัระบบก าหนดภารกิจและ
มอบหมายงานให้น าไปสู่การปฏิบัติ ผูน้ าจะก าหนดเครือข่ายการติตต่อส่ือสารและประเมินผล  
การปฏิบตัิงานของกลุ่ม 

 การศึกษาภาวะผู้นําที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan Studies)  
 เชอริงตนั (Cherington, 1994, p. 630 อา้งถึงใน สัมมา รธนิธย,์ 2560, น. 261) กล่าวว่า 

ในปี ค.ศ. 1946 เป้าหมายของการศึกษา เพื่อจ าแนกแบบผูน้ าและความสัมพนัธ์ระหว่างแบบผูน้ า 
กับเกณฑ์ที่ใช้วดัประสิทธิผล ซ่ึงประกอบด้วย ความพอใจในการท างาน อัตราการเปลี่ยนแปลง 
การขาดงาน ผลผลิตและประสิทธิผล ผลการศึกษาก่อให้เกิดพฤติกรรมผูน้ า 2 แบบ คือ พฤติกรรม
แบบมุ่งผลผลิต (Production – Centered) และพฤติกรรมแบบมุ่งพนักงาน (Employee – Centered) 
พฤติกรรมแบบมุ่งผลผลิตจะสร้างมาตรฐานในการท างาน แจกแจงภารกิจที่จะตอ้งปฏิบตัิ ก  าหนด
ขั้นตอนและเทคนิคในการท างาน ก ากบัดูแลการท างานอยา่งใกลชิ้ด กล่าวคือ จะมีลกัษณะคลา้ยกบั
พฤติกรรมในมิติกิจสัมพันธ์ พฤติกรรมแบบมุ่งพนักงานจะยัว่ยุให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย การตดัสินใจในการท างาน สร้างความเช่ือถือและศรัทธาในการท างาน ให้ความ
สนใจในความเจริญก้าวหน้าของพนักงาน กล่าวคือ จะมีลักษณะคล้ายกับพฤติกรมในมิติมิตร
สัมพนัธ์  

 การศึกษาพฤติกรรมผู้นําของกลุ่มมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard Studies of 
Group Leadership)  

 อิสริยา กลิ่นสุนทร (2564, น. 19) ไดก้ล่าวถึง พฤติกรรมผูน้ าของกลุ่มมหาวิทยาลยั
ฮาร์วาร์ด  (Harvard Studies of Group Leadership) ว่าในปีค.ศ. 1947 ได้มีการศึกษาพฤติกรรม 
ผูท้ี่อยูใ่นห้องปฏิบตัิการสังคมสัมพนัธ์ (Laboratory of Social Relations) การศึกษาคร้ังน้ีแตกต่างไป
จากการศึกษาที่มหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกนอยู่บา้ง โดยคร้ังน้ีมุ่งศึกษา
พฤติกรรมทางสังคมของกลุ่มย่อยในห้องปฏิบัติการ  ซ่ึงเก็บข้อมูลโดยการสังเกตโดยตรง 
ผลการศึกษาท าให้เกิดผูน้ า 2 แบบ คือ แบบมุ่งงาน (Task Leader) กบัแบบมุ่งสังคม (Social Leader) 
ผูน้ าแบบมุ่งงานจะสนใจในการให้กลุ่มปฏิบตัิงาน ผูน้ าแบบมุ่งสังคมจะพยายามรักษาความเป็น
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อันหน่ึงอันเดียวกันภายในกลุ่ม  พยายามให้สมาชิกของกลุ่มเห็นว่า แต่ละคนก็มีความส าคัญ  
ผูน้ าทั้งสองแบบมีความจ าเป็นต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน แต่มีคนไม่มากนกัที่จะเป็นผูน้ า
ทั้งสองแบบได ้ 

 การศึกษาพฤติกรรมผู้นําตามแนวคิดของเรดดิน (Redden)  
 เรดดิน (Reddin, 1970, p. 204 อ้างถึ งใน จรุณี  เก้า เอี้ ยน , 2557, น. 106 – 107)  

ได้กล่าวถึง การผสมผสานแบบของพฤติกรรมผู้น า 2 มิติ ได้แก่ มิติมุ่งกิจสัมพันธ์และมิติมุ่ง 
มิตรสัมพนัธ์ และก าหนดออกเป็น 4 ดา้น คือ  

 1. แบบบูรณาการ (Integrated) เมื่อผูบ้ริหารเนน้ความสนใจทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์และ
มิตรสัมพนัธ์  

 2. แบบแบ่งแยก (Separated) เมื่อผูบ้ริหารไม่ได้เน้นทั้งดา้นกิจสัมพนัธ์และมิตร
สัมพนัธ์  

 3. แบบอุทิศตน (Dedicated) เมื่อผูบ้ริหารเนน้ความสนใจเฉพาะกิจสัมพนัธ์ โดยไม่
ค านึงถึงดา้นมิตรสัมพนัธ์  

 4. แบบสัมพนัธภาพ (Related) เมื่อผูบ้ริหารเน้นความสนใจเฉพาะมิตรสัมพนัธ์ 
โดยไม่สนใจกิจสัมพนัธ์  

 เรดดิน (Reddin) ไดเ้นน้ว่าพฤติกรรมของผูน้ าจะมีประสิทธิผลหรือไม่มีประสิทธิผล 
ขึ้ นอยู่กับสถานการณ์ และในแต่ละสถานการณ์น้ันมีองค์ประกอบที่ส าคัญอยู่ 5 ประการ คือ 
เทคโนโลยี ปรัชญาขององค์การ ผูบ้งัคบับญัชา (ผูน้ า) เพื่อนร่วมงาน ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (พนักงาน
หรือผูต้าม)   

 การศึกษาพฤติกรรมผู้นําตามแนวคิดของเกสเซทและกูบ้า (Getzels and Guba)  
 สัมมา รธนิธย์ (2560, น. 261) ได้กล่าวถึง ทฤษฎีกระบวนการทางสังคม (Social 

Process Theory) ว่าการบริหารงานถือว่าเป็นระบบสังคมหน่ึง ซ่ึงประกอบด้วย มิติ  2 มิติ  คือ  
สถาบันมิติ  (Nomothetic Dimension) และบุคลามิติ  ( Idiographic Dimension) สถาบันมิติ  
ประกอบดว้ย สถาบนั ซ่ึงแต่ละสถาบนัจะก าหนดบทบาทของตนเองไวต้ามลกัษณะและประเภท
ของสถาบนั นอกจากน้ีจะก าหนดความคาดหวงัของสถาบนัเอาไวต้ามความมุ่งหมายของสถาบนั 
ส าหรับในบุคลามิติ ประกอบดว้ย ตวับุคคล ซ่ึงต่างก็มีบุคลิกภาพของตนเองและมีความตอ้งการ
ส่วนตัวที่แตกต่างกันออกไป ทฤษฎีดังกล่าวได้แบ่งผูน้ าออกเป็น 3 ประเภท ตามลักษณะของ
พฤติกรรมผูน้ าที่แสดงออกในการบริหารองคก์ร ดงัน้ี  
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 1. ผูน้ าแบบเน้นสถาบนั (Nomothetic Leadership Style) ผูน้ าแบบน้ียืดหลกัส าคญั 
คือ การเน้นบทบาทและความคาดหวงัของสถาบนั เคร่ืองมือที่ใช้ คือ กฎหมายอ านาจและระเบียบ 
ขอ้บงัคบัของสถาบนั บุคลากรมีหนา้ที่ปฏิบตัิตามบทบาทที่สถาบนัก าหนดโดยเคร่งครัด  

 2. ผูน้ าแบบเน้นบุคคล (Idiographic Leadership Style) ผูน้ าแบบน้ีเน้นมิติบุคคล
ยึดถือ บุคลิกภาพและความตอ้งการของบุคคลเป็นหลกั พยายามตอบสนองความตอ้งการของบุคคล  

 3. ผูน้ าแบบผสมผสาน (Transactional Leadership Style) ผูน้ าแบบน้ียึดมิติทั้งสอง
โดยเน้นทั้ งสถาบันมิติและบุคคลมิติ พยายามเน้นความสมดุลไม่เคร่งครัดหรือหย่อนเกินไป 
ในบางขณะ อาจเนน้ในบางมิติมากเป็นพิเศษ ทั้งน้ี ขึ้นอยูก่บัสถานการณ์ จากแนวคิดดงักล่าวจะเห็น
ได้ว่า ผูน้ าที่มีพฤติกรรมุ่งเน้นสถาบันเป็นหลักและเน้นบุคคลเป็นหลัก ต่างก็มีความประสงค์  
ที่จะด าเนินงานให้บรรลุตามจุดมุ่งหมายขององค์กร โดยผู้น าที่เน้นสถาบันจะยึดถือหลักการ  
ที่ว่าการด าเนินกิจกรรมขององค์การที่จะประสบความส าเร็จนั้น ต้องอาศัยระเบียบกฎเกณฑ ์
และข้อบังคับ ในขณะที่ ผู ้น าที่มีพฤติกรรมมุ่ง เน้นบุคคลจะพยายามใช้การจูงใจและการจัด
สภาพแวดลอ้มที่ดี เพ่ือเอื้ออ านวยให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างานให้กบัองคก์ร ส่วนผูน้ า
ที่ใชก้ารผสมผสานเห็นว่าในการบริหารองคก์รให้ประสบความส าเร็จจะตอ้งเลือกใช้วิธีการบริหาร
ที่เนน้ทั้งสองมิติไปพร้อม ๆ กนั คือ ทั้งสถาบนัและบุคคล  

 ทฤษฎีตาข่ายภาวะผู้นํา (Leadership Grid) ของเบลคและมูตัน (Blake & Mouton)  
  เบลคและมูตนั (Blake & Mouton, 1964, p. 10 อา้งถึงใน จอมพงศ ์มงคลวนิช, 2556, 

น. 199) Blake and Mouton’s Managerial Grid ของเบลคและมูตนั กล่าวว่า ภาวะผูน้ าที่ดี  มีปัจจัย  
2 อย่าง คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลกัษณะสัมพนัธภาพของ
คนเป็น 1 – 9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1 – 9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้
ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบน้ีว่า Nine – Nine Style (9, 9 style)  
ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข่ายน้ีจะแบ่งลกัษณะเด่น ๆ ของผูน้ าไว ้5 แบบคือ แบบมุ่งงาน
เป็นหลกั แบบมุ่งคนเป็นหลกั แบบมุ่งคนต ่ามุ่งงานต ่า แบบทางสายกลางและแบบท างานเป็นทีม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 ความหมายของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  
  นารีรัตน์ สัมพนัธ์ (2557, น. 14) ได้สรุปความหมายภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง พฤติกรรมกระบวนการที่ผูบ้ริหารโรงเรียนแสดงให้เห็นถึงการบริหารจดัการในโรงเรียน 
ที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลงความพยายามของบุคคลให้สูงขึ้น โดยยกระดับแรงจูงใจของ



16 

 

บุคลากรให้เกิดความตอ้งการมากกว่าที่เป็นอยู่ และตระหนักถึงคุณค่าของจุดมุ่งหมาย เป็นผลให้
บุคลากรเกิดการปฏิบตัิงานเกินความคาดหวงั มีศกัยภาพในการปฏิบตัิงานและเป็นนกัพฒันา  
 สิริวรรณ คงเพชร (2557, น. 16) ไดใ้ห้ความหมายของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงไว้ว่า 
หมายถึง ระดับพฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานที่ เป็น
กระบวนการเปลี่ยนแปลงกระตุน้ความพยายามของผูร่้วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวงั 
เป็นผลให้การปฏิบติังานเกินความคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานให้ไปสู่ระดบัที่สูงขึ้น
และมีศักยภาพมากขึ้ น โดยผู้บริหารแสดงบทบาท ท าให้ผู ้ร่วมงานรู้สึกไว้วางใจ ตระหนักรู้ 
ในภารกิจ วิสัยทัศน์ มีความจงรักภักดีและเป็นแรงบันดาลใจให้ผู้ร่วมงานมองไกลเกินกว่า  
ความสนใจของตนเอง เพื่อน าไปสู่ประโยชน์ขององคก์ารมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
  สุกัญญา พูลกสิ (2557, น. 35 – 36) ช้ีว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  คือ ผู ้น าที่ใช้
ความสามารถจูงใจให้ผู้คนปฏิบัติตามที่คาดหวังเป็นแบบอย่างให้ผู้ตาม  เกิดความต้องการ
เปลี่ยนแปลง 
 ไชยา ภาวะบุตร (2560, น. 31) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้ านั้นจะกระตุน้และ
จุดประกายให้ผูอ้ื่นร่วมพฒันาอย่างเต็มความสามารถท าให้เกิดผลส าเร็จ  ทั้งกระบวนการและ
ผลลพัธ์ จึงเป็นการช่วยให้ผูต้ามมีเจริญกา้วหน้า สามารถพฒันาสู่ความเป็นผูน้ า เกิดความร่วมมือ   
มีการพ่ึงพาอาศยั เป็นการอาศยัอิทธิพลในการมอบหมายงานและอ านาจ จึงจะประสบผลส าเร็จ  
 กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมที่ผูน้ าใช้กระบวนการ 
เพ่ือน าองค์การไปสู่เป้าหมายของความส าเร็จองค์กร สร้างความเปลี่ยนแปลงพฒันา เพ่ิมศกัยภาพ
การท างานของผูต้าม และยงัเป็นแบบอยา่งน าทางให้ผูต้ามเกิดความตอ้งการเปลี่ยนแปลง 

ความสําคัญของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  
พิทูล อภัยโส (2557, น. 72) ช้ีว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงต้องมุ่งเน้นพฒันาตนเอง 

ในทุกระดบัเพื่อผลกัดนัองค์กร ผูบ้ริหารใช้ความมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงบริหารจดัการสร้าง
องคก์ร เตรียมพร้อมรองรับการเปลี่ยนแปลง  

สุกญัญา พูลกสิ (2557, น. 36 – 37) ระบุความส าคญัของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงได้ 
ดงัต่อไปน้ี 1) มีอิทธิพลต่อความคิด 2) ค านึงถึงผูต้ามในระดบับุคคล 3) กระตุน้ปัญญาของผูต้าม  
4) สามารถสร้างแรงบนัดาลใจต่อผูต้าม และ 5) ช่วยพลิกฟ้ืนองคก์ร  

อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563, น. 22) กล่าวถึง ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคญั
ต่ออิทธิพลความคิด การสร้างแรงจูงใจ การยอมรับ การทุ่มเททั้ งกายและใจและความผูกพนั 
ต่อวิสัยทศัน์ 
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กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงตามทฤษฎีและงานวิจยัของทั้งนกัวิชาการและ
ผูเ้ช่ียวชาญนั้น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญต่อทั้งตัวผูน้ าผูต้ามและองค์กร ทั้งทาง
ปฏิบตัิและความคิดความเช่ือ มีอิทธิพลครอบคลุมในทุกการปฏิบตัิในองคก์ร 
  ทฤษฎีภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 

ปัจจุบนัเป็นยุคของการเปลี่ยนแปลงปัญหาหรือความซับซ้อนของการบริหารจดัการมี
ความแตกต่างในอดีตอย่างมาก จึงมีนักวิชาการไดท้ าการศึกษาเพื่อคน้หาแนวทางการใช้ภาวะผูน้ า 
ที่จะตอบสนองต่อส่ิงที่ต้องเผชิญในยุคปัจจุบันให้ได้มากที่สุด ผูวิ้จัยได้ท าการรวบรวมแนวคิด
ดังกล่าว ซ่ึงมีอยู่เป็นจ านวนมาก แต่จะขอน าเสนอไว้เพียงบางแง่มุมที่มีการกล่าวถึงกันอย่าง
กวา้งขวาง ดงัน้ี เบิร์น (Burn, 1978 อา้งถึงใน อิสริยา กลิ่นสุนทร, 2564, น. 19) ไดก้ล่าวถึง ภาวะ
ผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ (Transactional and Transformational 
Leadership) ว่าในปี ค.ศ. 1978 ได้เขียนหนังสือช่ือ “Leadership” โดยเสนอแนวคิดว่า ภาวะผูน้ า 
ทางการเมืองนั้น มี 2 แบบ คือ ภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยนกับภาวะผูน้ าแบบเปลี่ยนแปลงสภาพ  
โดยที่ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนจะเกิดขึ้ นเมื่อบุคคลหน่ึงเร่ิมตนติดต่อกับบุคคลอื่น โดยมี
วตัถุประสงค์เพ่ือแลกเปลี่ยนบางส่ิงบางอย่างที่มีคุณค่า นั้นคือ ผูน้ าจะแลกเปลี่ยนบางส่ิงบางอย่าง
กบัผูต้าม ส าหรับภาวะผูน้ า แบบเปลี่ยนแปลงสภาพนั้น นอกจากผูต้ามจะยินยอมแลว้ยงัเก่ียวขอ้ง 
กับการยกระดับความเช่ือ ความต้องการและค่านิยมของผู้ตามอีกด้วย ผลของภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนแปลงสภาพ คือ ลักษณะของความสัมพันธ์ของผู้น ากับผู้ตาม ซ่ึงต่างฝ่ายต่างกระตุ้น 
ซ่ึงกนัและกนั ต่างฝ่ายต่างยกระดบัซ่ึงกนัและกนั เปลี่ยนสภาพผูต้ามให้เป็นผูน้ า และเปลี่ยนสภาพ
ผูน้ าให้เป็นผูส่้งเสริมคุณธรรม และเบิร์นยงัไดยื้นยนัว่ากระบวนการแลกเปลี่ยนและกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงสภาพจะช่วยให้เขา้ใจภาวะผูน้ าดีที่สุด 

ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของเบิร์น (Burns) เบิร์น (Burns, 1978, p. 5 อา้งถึงใน 
นิติยา นาคดิลก, 2557, น. 16) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลที่มีความแตกต่างกนั 
ในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ในทฤษฎีภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลง ตอนเร่ิมตน้ไดรั้บการพฒันามาจากการวิจยัเชิงบรรยาย ผูน้ าทางการเมือง โดยเบิร์น 
อธิบายภาวะผูน้ าในเชิงกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้าม และในทางกลบักนั ผูต้ามก็ส่งอิทธิพล
ต่อการแกไ้ขพฤติกรรมของผูน้ าเช่นเดียวกนั ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงมองไดท้ั้งในระดับแคบ 
ที่เป็นกระบวนการที่ส่งอิทธิพลต่อปัจเจกบุคคล (Individual) และในระดบักวา้งที่เป็นกระบวนการ
ในการใช้อ านาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถาบัน  เบิร์นมีแนวคิดว่า ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใ้ดก็ไดใ้นองค์การในทุก ๆ ต าแหน่ง  ซ่ึงอาจจะเป็นผูน้ า
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หรือเป็นผูต้าม และอาจจะเก่ียวกบัคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกนั สูงกว่าหรือต ่ากว่าก็ได ้ซ่ึงเกิดไดใ้น  
3 ลกัษณะ คือ  

1.  ภาวะผูน้ าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)  
2.  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  
3.  ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม (Moral Leadership)  
ผูน้ าทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบิร์นมีลักษณะเป็นแกนต่อเน่ือง ภาวะผูน้ าแบบ 

แลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกนัขา้มกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงซ่ึงมุ่งเปลี่ยนสภาพ  
ไปสู่ภาวะผูน้ าแบบจริยธรรม 
 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass, 1985 อา้งถึงใน ภาวิดา ธาราศรีสุทธิ, 
2556, น. 108) (Transformational Leadership) จากทฤษฎีของแบส ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มี
รายละเอียด มากขึ้น แบสกล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่า 
บารมี (Charisma) เขาเห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็น แต่ไม่เพียงพอส าหรับผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ที่ส าคญัอีกสามส่วนของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่มีนอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุน้
ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล และการสร้างแรงบันดาลใจ แม้แต่แบสได้ให้ 
ค านิยามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในทางที่กวา้งกว่าเบิร์น และแบสยงัมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
มีความแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบแลกเปลี่ยน เขายอมรับว่าในผูน้ าคนเดียวกนัอาจใช้ภาวะผูน้ า 
ทั้งสองแบบ แต่ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกนั  

อรรถวิท ช่ืน จิตต์  (2558, น. 21 – 23) ได้อ ธิบายว่า  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) เป็นกระบวนการที่ ผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  และผู้ตามโดย
เปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความ พยายามที่คาดหวงัพัฒนา
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้ น ท าให้เกิดการ
ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ  จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ 
ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองคก์ารหรือสังคม 
  องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง  

แบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1993, pp. 114 – 122 ) ได้เสนอโมเดลภาวะผู้น า 
แบบเต็มรูป โดยใช้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าตามรูปแบบภาวะผู้น าที่เขาเคย 
เสนอในปี ค.ศ 1985 โมเดลน้ี ประกอบด้วย ภาวะผู้น า 3 แบบ คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะ
ผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez – faire Leadership) หรือพฤติกรรมความไม่มีภาวะผู้น า   
(Non – leadership Behavior) โดยไดอ้ธิบายเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
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Leadership) ไวว่้า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและ 
ผูต้าม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวงั 
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที่สูงขึ้นและศกัยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกล
เกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม ซ่ึงกระบวนการที่ผูน้ า 
มีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานหรือผูต้ามน้ีจะกระท าโดยผ่านองคป์ระกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ
ที่เรียกว่า “ 4Is ” (Four Is) คือ  
 1.  การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized Influence หรือ Charisma Leadership : II 
หรือ CL) หมายถึง ความสามารถในการใช้อิทธิพลในการโน้มน้าวจิตใจผูอ้ื่น ซ่ึงเป็นลกัษณะผูน้ า 
ที่แสดงบทบาทที่เข้มแข็งเป็นตัวอย่างแก่ผู ้ตาม จนผู้ตามจะรู้สึกคล้อยตาม และต้องการที่จะ
เลียนแบบผูน้ าลักษณะน้ีเป็นอย่างมาก โดยปกติผูน้ าเหล่าน้ี จะมีมาตรฐานด้านพฤติกรรมเป็น 
ที่ยอมรับสูงและการปฏิบติัตวัอยูใ่นศีลธรรม และสามารถเช่ือถือไดว่้าจะท าในส่ิงที่ถูกตอ้ง จะไดรั้บ
การเคารพอย่างลึกซ้ึงจากผูต้าม ซ่ึงผูต้ามก็จะให้ความเช่ือถือในตัวผูน้ า และผูน้ าก็จะท าให้ผูต้าม
ไดรั้บรู้ถึงวิสัยทศัน์ และความส านึกในภารกิจของงาน 
 2.  การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง เป็นการอธิบาย 
ให้เห็นถึงลกัษณะผูน้ าที่ส่ือสารให้ผูต้ามรู้สึกความคาดหวงัอย่างสูง กระตุน้ผูต้ามโดยการจูงใจให้  
ผูต้ามมีพนัธกรณีกบัการเป็นส่วนหน่ึงของการมีวิสัยทศัน์ร่วมกนัภายในองคก์าร ในการปฏิบตัิผูน้ า
จะใช้ลกัษณะและชักชวนให้เกิดอารมณ์ ความรู้สึก โดยมุ่งเน้นไปที่การบรรลุผลความส าเร็จของ
กลุ่มสมาชิกมากกว่าจะกระท าเพื่อประโยชน์ของตนเอง โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิ ด 
ในแง่บวก ผูน้ าจะสร้างและส่ือความหวงัที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันา
ความผูกพนัของตนต่อเป้าหมายระยะยาว การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคลและการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเองและเสริม
ความคิดสร้างสรรค ์ 
 3.  การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ ผู ้น ามีการ 
กระตุ้นผูต้ามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ภาวะผูน้ าที่มีการกระตุน้ผูต้าม 
ให้เกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และมีการใช้นวตักรรมใหม่ ๆ และทา้ทายความเช่ือ และค่านิยม 
ของตนเอง ทั้ งผู ้น าและองค์การท าให้ผู ้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา 
ในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม โดยผูน้ ามีการคิดและการแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ 
มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ มีการให้ก าลงัใจผูต้าม 
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ให้พยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวิธีใหม่ ๆ ผูน้ ามีการกระตุน้ให้ผูต้ามแสดงความคิดและเหตุผลและ
ไม่วิจารณ์ความคิดของผูต้าม  
 4.  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นเสมือน
ตวัแทนของผูน้ า ซ่ึงพยายามจดับรรยากาศเพ่ือสนับสนุนในการจะรับฟังอย่างตั้งอกตั้งใจถึงความ
ต้องการของผู้ตามเฉพาะบุคคลของผู้ตาม โดยผู้น าแสดงบทบาทเป็นผู้ฝึกซ้อมและที่ปรึกษา 
ในขณะเดียวกนัก็พยายามช่วยให้ผูต้ามพบกบัความจริงอย่างเต็มที่  ซ่ึงอาจจะใช้วิธีการมอบหมาย
งาน เพ่ือช่วยให้ผู้ตามสามารถเติบโตขึ้ นได้ เป็นการท้าทายความสามารถเฉพาะบุคคล ทั้ งน้ี  
แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994, p. 16) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นการ
กระตุ้นให้ผู้ตามปฏิบัติมากกว่าจะให้ผู้ท าตาม ในเร่ืองการยกระดับความส านึกของผู้ตามให้
ตระหนักถึงความส าคญัและคุณค่าของเป้าหมายที่ตอ้งยึด และปฏิบตัิตามในเร่ืองของการยกระดบั
ความส านึกผูต้ามให ตระหนักถึงความส าคัญ และคุณค่าของเป้าหมายที่ต้องยึดถือและปฏิบัติ 
สามารถช้ีให้ผูต้ามได้เห็นประโยชน์ของทีมงานและองค์การมากกว่าประโยชน์ส่วนตน มีการ
กระตุน้ให้ผูต้ามปฏิบตัิตามความตอ้งการให้บรรลุเป้าหมาย  

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ภาวะผู้น า  
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนจากแนวคิดของนกัการศึกษาหลายท่าน ซ่ึงแสดงรายละเอียด
การสังเคราะห์ ดงัตารางที่ 2.1 
 



 
 

 

ตารางที่  2.1  การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาจากทัศนะนักวิชาการ 
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1 การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 13 
2 การสร้างแรงบนัดาลใจ ✓ ✓ ✓ ✓ 

 
✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 12 

3 การกระตุน้ทางปัญญา ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 13 
4 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 13 
5 การมีภาวะผูน้ าเพ่ือการเปลี่ยนแปลง 

        
✓ 

   
1 

6 การมีความใจกวา้งมีหลกัธรรมประจ าใจ 
        

✓ 
   

1 
7 การท างานร่วมกนัเป็นทีม 

        
✓ 

   
1 

8 การพฒันาผูอ้ื่น 
        

✓ 
   

1 
9 การเก้ือกูลการยอมรับเป้าหมายกลุ่ม 

 
✓ 

 
 

        
1 

10 ความคาดหวงัผลงานเป็นเลิศ 
 

✓ 
 

 
        

1 
11 การเป็นแบบอย่างท่ีดี ✓ ✓ 

 
 

 
✓ 

  
✓ 

   
4 

12 การกระจายอ านาจและติดต่อส่ือสาร 
 

✓ 
 

 
        

1 
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จากตารางที่ 2.1 ผลการสังเคราะห์องคป์ระกอบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาจากทัศนะนักวิชาการ พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
มี 12 ตวัแปร พิจารณาความถี่ของตวัแปรสรุปไดว่้า มีตวัแปร 4 ดา้นที่มีความถี่สูง จ านวน 11 – 13 
ความถี่ คือ 1) ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้
ทางปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ดังนั้น ในการศึกษาภาวะผูน้ าการ 
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาภายในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  ผูวิ้จัย  
จึงได้สรุปตัวแปรออกมาทั้ง 4 ด้าน คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้าง 
แรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มาเป็น
แนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ละดา้นมีรายละเอียดที่จะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี  
 1.  ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีนักการศึกษา นักวิจยั และนักวิชาการกล่าวถึง
การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  
  ศศิธร รักษาชนม ์(2557, น. 253 – 255) ไดส้รุปไวว่้า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผู ้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการ  หรือการท างาน 
ที่เป็นกระบวนการ ท าให้ผูร่้วมงานเกิดการยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจและไวว้างใจใน
ความสามารถของผูน้ า มีความยินดีที่จะทุ่มเทการปฏิบตัิงานตาม ภารกิจ โดยที่ผูบ้ริหารสถานศึกษา
จะประพฤติกรรมเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผูอ้ื่น เสียสละ เพื่อประโยชน์ของส่วนรวม มีอุดมการณ์ 
มีวิสัยทศัน์ มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรมและจริยธรรม เสียสละ เน้นความส าคญั
ในดา้นค่านิยม มีเป้าหมายที่ชัดเจน มีวิสัยทศัน์มุ่งมัน่ที่จะเอาชนะอุปสรรค มีความสามารถในการ
จดัการหรือควบคุมอารมณ์ เป็นแบบอยา่งที่ดีทั้งดา้นการบริหารงานและการวางตวั  
  สัมมา รธนิชย ์(2556, น. 120) ไดก้ล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การมี
วิสัยทัศน์ และความสามารถในการให้ผูต้ามไวว้างใจ ยอมรับ เช่ือมั่น ศรัทธา ภาคภูมิใจ เคารพ 
นับถือ และเช่ือว่าสามารถด าเนินการในเป้าหมายที่ก  าหนดไว้ให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม และ
ตอ้งการเลียนแบบผูน้ าของตน  
  อมัพร อานุภาพแสนยากร (2558, น. 6) ไดก้ล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  
คือ พฤติกรรมของผูบ้ริหารในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่สังเกตได้จากการเน้นจริยธรรม การสร้าง
วิสัยทศัน์ และการสร้างบารมี 

   แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1994 อา้งถึงใน รุ้งนภา จนัทร์ลี, 2562, น. 30) 
ไดก้ล่าวว่า การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ คือ การมีวิสัยทศัน์ของผูน้ าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์
มีความชัดเจนในการปฏิบตัิงาน  กล้าที่จะท าในส่ิงใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตรจริงใจมีคุณธรรม 
น าทีมงานไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว ้ผูต้ามมีความศรัทธาเลื่อมใสภกัดี ผูต้ามที่ผูน้ าตั้งความคาดหวงัไว ้ 
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  ฟูลแลน (Fullan, 2006 อ้างถึงใน รุ้งนภา จันทร์ลี, 2562, น. 30) ได้กล่าวว่า การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การมีอิทธิพลต่อผูอ้ื่นผูน้ า ต้องท าตนให้มีอิทธิพลในการดึงดูดใจ  
และดึงตัวบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม สร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือสนับสนุน  เพื่อให้เกิด 
ความคิดริเร่ิม และรู้จกัหว่านลอ้ม ชกัจูงให้ผูอ้ื่นคลอ้ยตามได ้
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, น. 253 – 255) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือ การที่
ผูน้ าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลของผูร่้วมงาน ซ่ึงมีคุณลักษณะ ดังน้ี 1) ผูน้ าเป็น 
ที่น่ายกยอ่งเคารพศรัทธาไวว้างใจ 2) ผูน้ ามีวิสัยทศัน์และถ่ายทอดไปยงัผูร่้วมงาน 3) ผูน้ าจะสามารถ
ควบคุมอารมณ์ได ้แมใ้นสถานการณ์วิกฤติ 4) ผูน้ าเป็นผูม้ีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 5) ผูน้ าหลีกเลี่ยง
ที่จะใช้อ  านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนให้เกิดประโยชน์ต่อผูอ้ื่น และเพื่อ
ประโยชน์ขององค์กร 6) ผูน้ าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด 7) ผูน้ าจะมีความเช่ือมัน่และ 
เห็นคุณค่าของตนเองเสมอ ผูน้ าจะมีความแน่วแน่ในอุดมการณ์ 9) ผูน้ าจะมีวิสัยทัศน์และแสดง
ความมัน่ใจ รวมถึงช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทศัน์ 
  พชัรี พลอยเทศ (2560, น. 8) ไดส้รุปไวว่้า อิทธิพลเชิงอุดมการณ์ (Idealized Influence) 
หมายถึง การที่ผูน้ าประพฤติตวัเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผูต้าม ผูน้ าจะเป็นที่ยกย่อง
เคารพนับถือศรัทธาไวว้างใจ และท าให้ผูต้ามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงานกนั ผูต้ามจะพยายาม
ประพฤติปฏิบตัิเหมือนกบัผูน้ าและตอ้งการเลียนแบบผูน้ า  

 ลา้นนา มาปลูก (2562, น. 4 – 5) ไดส้รุปไวว่้า การสร้างบารมี หมายถึง พฤติกรรม
ทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ไดแ้สดงให้เห็นถึงการตระหนักว่า  พฤติกรรมของผูบ้ริหารมีผลต่อ
บุคลากรในสถานศึกษา มีการส่ือสารกับบุคลากรในสถานศึกษาด้วยวิธีการที่ไม่คุกคาม เต็มใจ  
ในการเปลี่ยนความคิดเห็นของตนเอง มีวิสัยทศัน์กวา้งไกล ส่งเสริมบุคลากรในสถานศึกษาให้มี
บทบาทภาวะผูน้ า และท าให้เกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานกบัผูบ้ริหารสถานศึกษา  
  จากการศึกษาเก่ียวกับการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ข้างต้น  สรุปได้ว่า การมี
อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่แสดงให้เห็นถึงการเป็น
แบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานจนเป็นที่ยอมรับของครูและบุคลากร  มีความมุ่งมันทุ่มเทในการ
ปฏิบตัิงานให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้มีทกัษะและกระบวนการทางการบริหารที่  
ท าให้ครูและบุคลากรเช่ือมัน่ มีอุดมการณ์ที่แสดงให้เห็นถึงการเป็นผูน้ าการเปลี่ยนแปลงความรู้
ความสามารถในการท างาน ตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง โดยพิจารณาอยา่งรอบคอบค านึงถึงประโยชน์
ของส่วนรวม เป็นบุคคลที่น่าเคารพศรัทธาและเป็นแบบอยา่งที่ดีในการด าเนินชีวิต มีความเสียสละ
และทุ่มเทให้กบัการท างานอย่างมีอุดมการณ์กระตุน้ให้ครูและบุคลากรมีความรู้สึกรักและเกิดพลงั
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ในการอุทิศตนในการท างานและบริหารงานโดยส่งเสริมและสนับสนุนให้ครูและบุคลากร
ปฏิบตัิงานโดยให้ความไวว้างใจ และให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 
 2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ มีนกัการศึกษา นกัวิจยั และนกัวิชาการกล่าวถึงการสร้าง
แรงบนัดาลใจไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, น. 254) ไดก้ล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ พฤติกรรม 
ที่ผูน้ าประพฤติในการจูงใจให้ผูร่้วมงานเกิดแรงบลัดาลใจ โดยสร้างแรงจูงใจภายใน โดยท าให้งาน
มีความหมาย และทา้ทาย กระตุน้จิตวิญญาณในการท างาน แสดงวิสัยทศัน์ที่ดึงดูดใจแก่ผูร่้วมงาน
แสดงความตอ้งการของตนอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการเป็นแบบอย่างในการอุทิศตวัต่อเป้าหมาย 
รวมถึงการสร้างความเช่ือมัน่ และแสดงความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่า สามารถบรรลุตามเป้าหมาย 
ที่วางไวไ้ด ้
  ศศิธร รักษาชนม์ (2557, น. 7 – 8) ได้สรุปไวว่้า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้บุคลากรมีแรงบนัดาลใจหรือแรงจูงใจในการท างาน 
เห็นคุณค่าเป็นประโยชน์แก่ส่วนรวมกระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีม มีการตั้งมาตรฐานในการ
ท างานและสร้างความเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ ด้วยการให้ก าลังใจ 
สนบัสนุนและเสริมสร้างความคิดริเร่ิม  
  อมัพร อานุภาพแสนยากร (2558, น. 6) ไดก้ล่าวว่า การสร้างแรงบนัดาลใจ คือ ระดบั
ของพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงให้เห็นในการปฏิบัติงานในทางที่จูงใจให้ผูร่้วมงานอุทิศตนท างาน  
เพ่ือประโยชน์ขององคก์ร ไดแ้ก่ การสร้างจุดหมายของอุดมการณ์ การสร้างความเช่ือมัน่ การสร้าง
จุดหมา และการจดัการท างาน  
  พัชรี พลอยเทศ (2560, น. 8) ได้สรุปไว้ว่าการสร้างแรงบันดาลใจ  (Inspirational 
Motivation) หมายถึง การที่ผูน้ าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการ
สร้างแรงจูงใจภายในการให้ความหมายและทา้ทายในเร่ืองงานของผูต้าม ผูน้ าจะกระตุน้จิตวิญญาณ
ของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี
และการคิดในแง่บวก ผูน้ าจะท าให้ผูต้ามสัมผสักบัภาพที่งดงามของอนาคต ผูน้ าจะสร้างและส่ือ
ความหวงัที่ผูน้ าต้องการอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพนัต่อเป้าหมายและ
วิสัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้ าจะแสดงความเช่ือมัน่และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถ
บรรลุเป้าหมายได ้ 
  ลา้นนา มาปลูก (2562, น. 5) ไดส้รุปไวว่้า การสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง พฤติกรรม
ทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ได้แสดงให้เห็นถึงการส่ือสารในแนวทางที่บันดาลใจให้คนอื่น
กระท าสร้างส่ิงแวดลอ้มที่เกิดความตอ้งการพฒันาตนเอง แบ่งปันทกัษะและความรู้อย่างเหมาะสม 
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กระตุน้จิตวิญญาณของบุคลากรในสถานศึกษาให้มีความกระตือรือร้น และแสดงให้เห็นความตั้งใจ
อยา่งแน่วแน่ว่าการด าเนินการต่าง ๆ จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้
  แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1990 อา้งถึงใน รุ้งนภา จนัทร์ลี, 2562, น. 29) 
ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู ้น าประพฤติในทางจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจ 
โดยสร้างแรงจูงใจภายใน  กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกถึงการ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดี และการคิดในแง่บวก ท าให้ผูต้ามสัมผสัไดถ้ึงความงอกงาม
ในอนาคต ผูน้ าจะส่ือความหมายออกมาอย่างชัดเจน ผูน้ าจะแสดงการอุทิศตนต่อเป้าหมาย และ
วิสัยทศัน์ที่มีร่วมกนัช่วยให้ผูต้ามมองขา้ม ผลประโยชน์ของตนเองเพื่อวิสัยทศัน์ และภาระกิจของ
องคก์ร ท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า สามารถจดัการกบัปัญหาที่เผชิญได ้ 
  เคทซ์ และอาห์น (Katz and Kahn, 2004 อ้างถึงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562, น. 29)  
ได้กล่าวว่า การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู ้น าช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน 
เพื่อวิสัยทศัน์และภาระกิจขององค์กร ผูน้ าจะช่วยให้ผูต้ามพฒันาความผูกพนัของตนต่อเป้าหมาย
ระยะยาว และบ่อยคร้ังพบว่า การสร้างแรงบันดาลใจน้ีเกิดขึ้ นถึงความเป็นเอกบุคคล และ 
การกระตุ้นทางปัญญาโดยการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล ท าให้ผู ้ตามรู้สึกเหมือนตนเอง 
มีคุณค่า และกระตุน้ให้ผูต้ามสามารถจดัการกบัปัญหาที่ตนเองเผชิญได ้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญา
ช่วยให้ผูต้ามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรคผู์ช้ี้น า 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัการสร้างแรงบนัดาลใจขา้งตน้สรุปไดว่้า การสร้างแรงบนัดาลใจ 
หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ได้แสดงให้เห็นถึงการให้ก าลังใจแก่ครูและ
บุคลากรในการปฏิบติังาน สร้างแรงบนัดาลใจให้ครูมีความมัน่ใจในการปฏิบติังานให้ส าเร็จ เช่ือมัน่
ในความรู้ความสามารถของครูและบุคลากร กระตุน้ให้ครูและบุคลากรคน้หานวตักรรมและวิธีการ
ใหม่ ๆ มาใช้ในการปฏิบัติงาน กระตุ้นผูค้รูและบุคลากรในการท างานเป็นทีม มีความสามารถ 
ในการจูงใจให้ครูและบุคลากรปฏิบตัิงานตามเป้าหมายที่ก  าหนด แสดงออกถึงความกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงานร่วมกับครูและบุคลากร กระตุ้นให้ครูและบุคลากรเกิดแรงบนัดาลใจระดับสูง 
ที่จะปฏิบัติงาน มีเทคนิคในการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรมีความมุ่งมั่นในการปฏิบัติงานและ
เทคนิคในการสร้างค่านิยมในการท างาน โดยค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าส่วนตน 
 3.  ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  มีนักการศึกษา นักวิจัย และนักวิชาการกล่าวถึง 
การกระตุน้ทางปัญญา ไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  
  รัตติกรณ์ จงวิศาล (2556, น. 253) ไดก้ล่าวว่า การกระตุน้ทางปัญญา คือ พฤติกรรม 
ที่ผูน้ ากระตุ้นผูร่้วมงานให้เกิดแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพื่อสร้างสรรค์แนวใหม่ ๆ   
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ที่ได้ข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เกิดการคิดอย่างเป็นระบบ สมเหตุสมผล และสร้างความเช่ือมั่นให้แก่
ผูร่้วมงานว่าปัญหาทุกอยา่งมีทางแกไ้ข 
  ศศิธร รักษาชนม์ (2557, น. 8) ได้สรุปไว้ว่า  การกระตุ้นทางปัญญา  หมายถึง 
พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาใช้กระตุน้บุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นให้เห็น
วิธีการ หรือแนวทางในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน  ส่งเสริมให้ผูร่้วมงาน
แสดงความคิดเห็นมองเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล ข้อมูล
สารสนเทศ ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าใจในบทบาท สร้างความมั่นใจและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ 
ที่ตอ้งการท าให้บุคลากรเกิดความพยายามที่จะแกปั้ญหาในการปฏิบตัิงานอยา่งเป็นระบบ  
  อัมพร อานุภาพแสนยากร (2558, น. 6) ได้กล่าวว่า การกระตุ้นทางปัญญา คือ 
การกระตุน้การใชปั้ญญาเป็นระดบัของพฤติกรรมที่ผูน้ าแสดงออกให้เห็นในการจดัการการท างาน
ที่เป็นกระบวนการ ท าให้ผูร่้วมงานเห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหา มีการพิจารณา
ปรับปรุงวิธีการท างานส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นมองเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ   
ซ่ึงประกอบดว้ย การใชป้ระสบการณ์การใชห้ลกัเหตุผล และการเนน้การอยูร่อด 
  พชัรี พลอยเทศ (2560, น. 8) ได้สรุปไวว่้า การกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual 
Stimulation) หมายถึง การที่ผู ้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้ นใน
หน่วยงาน ท าให้ผูต้ามมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  มาแกปั้ญหาในหน่วยงานเพื่อหาขอ้สรุป
ใหม่ที่ ดีกว่าเดิม เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา 
อยา่งเป็นระบบ มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส์นบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ ๆ ท างานที่เป็นกระบวนการ
กระตุน้ ผูร่้วมงานหรือผูต้ามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแกปั้ญหา มีการพิจารณาวิธีการ
ท างานแบบเก่า ๆ ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานแสดงความคิดเห็นมองปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ มีการวิเคราะห์
ปัญหาโดยใชเ้หตุผล และขอ้มูลหลกัฐานกระตุน้ให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 
  ลา้นนา มาปลูก (2562, น. 5) ไดส้รุปไวว่้า การกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรม
ทางการบริหารของผู้บริหารที่ได้แสดงให้เห็นถึงการที่ผู ้บริหารท าให้บุคลากรในสถานศึกษา
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ  ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ท าให้บุคลากรมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ  
มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม โดยการใช้คาถามเพื่อจุดประเด็นทาง
ความคิดของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค์ โดยมีผูน้ ามีการคิดและ
แกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ 
  จากการศึกษาเก่ียวกบัการกระตุน้ทางปัญญาขา้งตน้สรุปไดว่้า การกระตุน้ทางปัญญา 
หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ไดแ้สดงให้เห็นถึงการกระตุน้ให้ครูและบุคลากร
คิดวิเคราะห์เพื่อหาแนวทางในการแกปั้ญหาให้ครู สร้างระบบความคิดในการแกปั้ญหาอย่างเป็น
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ระบบและสร้างสรรค ์มีวิจารณญาณในการวินิจฉัยปัญหาต่าง ๆ อยา่งรอบคอบก่อนตดัสินใจส่ังการ 
เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการหาวิธีป้องกันและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
สนับสนุนให้ครูและบุคลากรเขา้ใจในบทบาทหนา้ที่ของตนเองในการปฏิบตัิงาน สนับสนุนให้ครู
และบุคลากรคน้หาแนวทางการแกปั้ญหาที่เคยเกิดขึ้นดว้ยวิธีการใหม่ ๆ กระตุน้ให้ครูและบุคลากร
มีความตระหนกั และเขา้ใจปัญหาที่เกิดขึ้น ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรแสดงความคิดเห็นในแง่มุม
ต่าง ๆ อย่างสร้างสรรค์ในการแกปั้ญหา ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรเขา้ใจในบทบาทสร้างความ
มั่นใจและเห็นคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการและกระตุ้นให้ครูและบุคลากรเกิด  ความพยายาม 
ที่จะแกปั้ญหาในการปฏิบตัิงานอยา่งเป็นระบบ 
 4.  ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  มีนักการศึกษา นักวิจัย และนักวิชาการ
กล่าวถึงการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  
  ศศิธร รักษาชนม์ (2557, น. 8) ได้สรุปไว้ว่า การค านึงถึงความเป็น  ปัจเจกบุคล 
หมายถึง พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการจดัการ หรือการท างานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา มีการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง 
และรายบุคคล สนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานเป็นรายบุคคล  มีการวิเคราะห์ความต้องการและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล ให้ค าแนะน าส่งเสริมให้บุคลากรพฒันาตนเอง มีการกระจายหนา้ที่
ความรับผิดชอบและเทคนิคการมอบหมายงาน ท าให้บุคลากรมีความมัน่คง มีความรู้สึกเป็นตวัของ
ตวัเอง มีความรับผิดชอบ  
  พัชรี พลอยเทศ (2560, น. 8) ได้สรุปไว้ว่า การมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายบุคคล 
(Individualized Consideration) หมายถึง ผูน้ าจะมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ า
ให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็น
โคช้ (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่
เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะ
พฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  
  ล้านนา มาปลูก (2562, น. 5) ได้สรุปไวว่้า การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ไดแ้สดงให้เห็นถึงการมีความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้ง
กับบุคคลในฐานะเป็นผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรในสถานศึกษาเป็นรายบุคคล  
เป็นที่ปรึกษาและเป็นตน้แบบที่ดีทางดา้นศีลธรรม ท าให้บุคลากรในสถานศึกษารู้สึกมีคุณค่าและ  
มีความส าคญั 
  จากการศึกษาเก่ียวกับการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลข้างต้น  สรุปได้ว่า  
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมทางการบริหารของผูบ้ริหารที่ไดแ้สดงให้
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เห็นถึงการบริหารจดัการโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล  ปฏิบตัิตนต่อครูและบุคลากร
อยา่งเท่าเทียมกนั เขา้ใจในความแตกต่างในดา้นความรู้ ความสามารถและความตอ้งการของครูและ
บุคลากร มอบหมายงานตามความรู้ ความสามารถของครูและบุคลากร ส่งเสริมและสนบัสนุนให้ครู
และบุคลากรพฒันาตนเอง ความรู้ ความสามารถและตามความสนใจของตนเอง ให้ความสนใจครู
และบุคลากร โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความส าคญักบัครูและบุคลากรทุกคน
อย่างเท่าเทียมกัน ให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่ส าคัญ ๆ  
อยา่งทัว่ถึง สนบัสนุนให้ครูและบุคลากรพฒันาจุดเด่น และแกไ้ขจุดดอ้ยของตนเอง มีความยตุิธรรม
ในการสร้างขวญัและก าลงัใจ และสร้างบรรยากาศและวฒันธรรมการท างานที่ตอบสนองความเป็น
ปัจเจกบุคคลดว้ยวิธีการที่เหมาะสม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม  

 ความหมายของทีมและการทํางานเป็นทีม  
สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558, น. 35) ไดใ้ห้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง 

การรวมกลุ่มของบุคคลเพื่อร่วมกันท างานอย่างมีหลักการตามวัตถุประสงค์ มีการวางแผน  
การท างาน การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการรับผิดชอบ  ใช้ทรัพยากรร่วมกัน ประสานความรู้ 
มีความสัมพนัธ์อย่างใกล้ชิด มีความสามัคคี  มีเป้าหมายเดียวกัน มีความพึงพอใจซ่ึงกันและกัน 
รวมทั้งร่วมกนัตดัสินใจเพ่ือผลส าเร็จของผลงาน  

ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, น. 16) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง 
กระบวนการท างานในองคก์ารโดยมีสมาชิก ตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มาท างานร่วมกนั เพ่ือร่วมกนัไปสู่
จุดมุ่งหมายเดียวกัน บุคลากรในองค์การมีภาระหน้าที่รับผิดชอบแตกต่างกนั แต่ต้องขับเคลื่อน  
การท างานไปพร้อม ๆ กัน การท างานเป็นทีมจึงต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจ ความสามัคคี  
การพึ่ งพาอาศัยกัน การยอมรับความคิดเห็นของคนอื่นและการแลกเปลี่ยนความคิด เห็น  
ซ่ึงกันและกัน การท างานเป็นทีมต้องใช้การประสานงานเป็นหลักในการติดต่อส่ือสารระหว่าง
สมาชิกภายในกลุ่มและหน่วยงานภายงานภายนอก การปฏิสัมพนัธ์ที่ดีจะเป็นผลลพัธ์ที่ก่อให้เกิด
ความเขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน เมื่อเกิดปัญหาสามารถร่วมกนัแกไ้ขและตดัสินใจได ้ดงันั้น
องคก์ารใดที่มีผูป้ฏิบตัิงานมีศกัยภาพในการด าเนินงาน มีจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกนัก็สามารถ
น าพาองคก์ารไปสู่ความส าเร็จได ้

พิชชาภา เกาะเต้น (2563, น. 22) การท างานเป็นทีม  หมายถึง กระบวนการท างาน 
ในองคก์ารโดยมีสมาชิก ตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไป มาปฏิบติังานร่วมกนั เพ่ือให้ บรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้
ซ่ึงเป็นไปในทิศทางเดียวกนั รวมถึงสมาชิกทุกคนมีบทบาทในการช่วยด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร 
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การประสานงาน การตัดสินใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น สนับสนุน  ช่วยเหลือกัน ใช้ทักษะ
ประสบการณ์ท างานอย่างเต็มความสามารถ และมีความรับผิดชอบต่อผลของ งานที่ไดรั้บมอบหมาย
ร่วมกนั เพื่อแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองคก์ารให้ประสบความส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 ความสําคัญของการทํางานเป็นทีม  
ธนัณฎา ประจงใจ (2557, น. 58) ได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้ว่า 

ความส าคัญของการท างานเป็นทีมนั้นเป็นส่ิงที่เป็นประโยชน์ อีกทั้งยงัมีบทบาทส าคัญในการ
พฒันา เปลี่ยนแปลงรูปแบบวฒันธรรมการท างานของการบริหารงานภายในองคก์รหรือหน่วยงาน
ให้เจริญก้าวทนัการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดอ้ย่างรวดเร็ว อีกทั้งยงัสามารถช่วยกนัท างานต่าง ๆ  
ที่ซับซ้อน ให้ส าเร็จลุล่วงไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และจะเห็นไดว่้าในปัจจุบนัน้ีมีผูเ้ห็นประโยชน์
และไดน้ าความรู้เก่ียวกบัการท างานเป็นทีมไปใช้ในการบริหารงานกนัอย่างแพร่หลาย กระแสของ
การท างานเป็นทีม จึงเป็นที่ยอมรับและน ามาปรับใชใ้นองคก์รต่าง ๆ ทั้งภาคราชการและเอกชน 

ล าเทียน เผา้อาจ (2559, น. 22) กล่าวถึง ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่าจะช่วย 
ให้เกิดความส าเร็จในงานตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบัเพื่อนมนุษย์ ส่งเสริมและพฒันาอยู่เสมอ 
เพื่อให้สมาชิกและทีมมีศกัยภาพและมีความพร้อม ในการท างานทีมที่สามารถท างานให้ประสบ
ความส าเร็จได ้ตอ้งประกอบดว้ย ความสามารถพิเศษ (Talent) ความรู้ (Knowledge) การมีอิทธิพล
ต่อความคิดของคนในองคก์ร ประสบการณ์ และความรู้เก่ียวกบัวิธีการท างานในเชิงเทคนิคที่จ าเป็น
ส าหรับการท างานของทีม ความส าคญัของการรวมตวักนัเพื่อท างานเป็นทีม ความรู้ความสามารถ
และศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ ากดั จึงต้องมารวมกลุ่มกนัเพื่อน าจุดดีจุดด้อยความรู้และ
ความสามารถที่แตกต่างกนัเพ่ือร่วมกนัแกปั้ญหา เพ่ือประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม 

อริศรา อุ่มสิน (2560, น. 12) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากต่อ
ความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยการทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ของผูป้ฏิบัติงาน  
และมีบทบาทส าคญัในการปฏิบตัิภารกิจที่มีประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การ 
จะตอ้งปรับตวัอยา่งรวดเร็วในการแข่งขนัเพื่อส่งผลให้องคก์ารเจริญกา้วหนา้ 

พิชชาภา เกาะเตน้ (2563, น. 24) ความส าคญัของการท างานเป็นทีมมีบทบาทอย่างมาก
ต่อสมาชิกและความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากบุคคลมีความรู้ ความสามารถแตกต่างกนั  ดงันั้น 
การคิดหรือการตดัสินใจเพียงล าพงัย่อมท าให้มีโอกาสเกิดการผิดพลาดสูง การท างานเป็นทีมจึง  
ช่วยเปิดโอกาสให้สมาชิกไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั โดยดึงศกัยภาพของแต่ละบุคคล
มาใช้ในการปฏิบัติงาน สร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็นการพฒันาบุคลากรให้มี
สัมพนัธ์อันดีต่อกัน สร้างความสามัคคี มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน ยอมรับในความ
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แตกต่าง เพื่อลดความขดัแยง้ในองค์การ และส่งเสริมบรรยากาศที่ดีในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลให้
การท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ก  าหนดไวร่้วมกนัอยา่งมีคุณภาพ 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญอย่างย่ิงกับการพัฒนาองค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพนั้น ย่อมเกิดจากทีมที่มีประสิทธิภาพ ทีมที่ประกอบด้วยบุคคล 
ที่มีความรู้ความสามารถสูง และสามารถบริหารจดัการองค์ความรู้ของบุคคลที่อยู่ในทีมประสาน
เป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดขององคก์ร 

 องค์ประกอบของการทํางานเป็นทีม  
 แม็คครอสกี และแมสส์ (McCloskey and Maas, 1998 อา้งถึงใน พรเพชร ค าสวสัด์ิ, 2558, 

น. 31 – 32) ได้แบ่งองค์ประกอบการท างานเป็นทีม 5 ด้าน ประกอบดว้ย การมีเป้าหมายร่วมกนั 
การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน การติดต่อส่ือสาร การรับผิดชอบร่วมกนัและความไวว้างใจ โดยมี
รายละเอียด ดงัน้ี  
 1.  การมีเป้าหมายร่วมกัน (Shared Goal) สมาชิกทุกคนในทีมจะร่วมกันก าหนด
เป้าหมายของทีม เพื่อด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายตามที่วางไว้ การก าหนดเป้าหมายร่วมกนัจะท า
ให้การปฏิบตัิงานของสมาชิกแต่ละคนเกิดความส าเร็จตรงกนั  
 2.  การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน (Participation) สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมใน
การพิจารณากระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมในการท างาน ท าให้สมาชิกรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า
และเป็นส่วนหน่ึงของผลการปฏิบตัิงาน ท าให้เกิดแรงจูงใจที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุตามเป้าหมาย
ที่ตั้งไว ้ 
 3.  การติดต่อส่ือสาร (Communication) สมาชิกในทีมทุกคนมีการติดต่อส่ือสาร เพื่อให้
เกิดความเขา้ใจตรงกนั มีสัมพนัธภาพที่ดีต่อกนั การส่ือสารจะกระท าอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา
ชัดเจนเข้าใจง่าย อาจท าได้โดยการประชุมพูดคุยปรึกษาหารือพบกันโดยทางตรงและทางออ้ม 
เพื่อให้สมาชิกไดม้ีการส่ือความหมายรับขอ้มูลหรือส่งขอ้มูลข่าวสารต่าง ๆ ซ่ึงกนัและกนั  
 4.  การรับผิดชอบร่วมกัน (Sharing Success and Failure) สมาชิกทุกคนในทีมมีการ
ก าหนดเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกัน มีสิทธิเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็น วางแผน  
การปฏิบัติงานร่วมกันและมีการตัดสินใจร่วมกัน สมาชิกในทีมจะต้องรับผิดชอบกับผล  
การปฏิบตัิงาน ไม่ว่างานนั้นจะประสบความส าเร็จหรือลม้เหลว  
 5.  ความไวว้างใจ (Trust) สมาชิกทุกคนในทีมมีความเช่ือใจและไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
ให้ความส าคัญกับคุณค่าของบุคคล เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน  ยอมรับในความสามารถของ 
กนัและกนั และแบ่งงานกนัท าตามความรู้ความสามารถ  
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นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, น. 7 – 8) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมกับการด าเนินงานวิชาการของสถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มธัยมศึกษา เขต 5 ไดก้ล่าวว่า การท างานเป็นทีมเป็นการปฏิบตัิในการท างานร่วมกนัของบุคลากร
ในสถานศึกษา ซ่ึงประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ ดงัน้ี  
 1.  การมีส่วนร่วมในการท างาน บุคลากรในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
เก่ียวกับการวางแผนและล าดับขั้นตอนการด าเนินงาน ช่วยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกัน 
เพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ มีส่วนร่วมในการตดัสินใจเมื่อตอ้งการการยอมรับและ
ความเห็นพอ้งตอ้งกนัของทีมและบุคลากรในสถานศึกษามีความรู้สึกว่าทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของทีม  
 2.  การก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน บุคลากรในสถานศึกษาก าหนด
วตัถุประสงค์ในการก าหนดทิศทางการด าเนินงานอย่างชัดเจน  ช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน 
ให้เป็นไปตามที่ก  าหนดไว ้มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาร่วมกนัก าหนดวตัถุประสงค์
อยา่งเต็มที่เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงคท์ี่ก  าหนดไว ้ 
 3.  การส่ือสารอย่างเปิดเผย หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคลากรในสถานศึกษาไดรั้บรู้
ขอ้มูลข่าวสารและติดต่อส่ือสารแบบเปิดเผยและไม่ปิดบงั บุคลากรในสถานศึกษาสามารถเสนอแนะ
หรือติดต่อข้อมูลแบบเปิดเผย ซ่ือสัตย์ ตรงไปตรงมา เพื่อให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จ  
เปิดโอกาสให้ทีมงานอภิปรายอย่างอิสระในการหาขอ้ยุติ  กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกต่างกนั และ
สามารถตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยา่งเปิดเผย  
 4.  การมีมนุษยสัมพนัธ์ บุคลากรในสถานศึกษามีน ้ าใจเอื้อเฟ้ือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
มีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกนั มีความร่วมมือกนัด าเนินงานอยา่งสร้างสรรค์ มีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนั และร่วมกนัด าเนินงานอยา่งมีความสุข  
 5.  การให้ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน บุคลากรในสถานศึกษามีความเช่ือมั่นและ 
เช่ือศรัทธาต่อทีม ยอมรับฟังค าช้ีแนะจากทีมดว้ยความเต็มใจ ให้การเคารพและยอมรับในความรู้
ของทีมดว้ยความจริงใจและยอมรับในความสามารถของทีม 

 ผูวิ้จยัไดส้ังเคราะห์เอกสารและงานวิชาการเก่ียวกบัองคป์ระกอบของการท างานเป็นทีม 
ดงัตารางที่ 2.2 

 
 



 

 

ตารางที่  2.2  การสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการทํางานเป็นทีม 
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1 ความไวเ้น้ือเช่ือใจ  ✓ ✓  ✓  ✓  ✓  ✓  ✓ 7 
2 การติดต่อส่ือสาร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 12 
3 มีเป้าหมายของทีม ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 13 
4 การยอมรับนบัถือกนัซ่ึงกนัและกนั ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ 

 
 ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 10 

5 การมีมนุษยสัมพนัธ์ ✓  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ✓  ✓ ✓ 9 
6 การมีส่วนร่วมในการท างาน ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  12 
7 การมีผลประโยชน์ร่วมกนั    ✓          1 
8 มีความรับผิดชอบรวมกนั        ✓      1 
9 มีภาวะผูน้ า ✓ ✓      ✓      3 
10 บทบาทท่ีสมดุล  ✓          ✓ ✓ 3 
11 บรรยากาศในการท างาน ✓             1 
12 การประเมินผล ✓             1 
15 การพฒันาตนเอง  ✓            1 
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 จากตารางที่ 2.2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักการท างานเป็นทีมจากทัศนะ
นักวิชาการ พบว่า หลกัการท างานเป็นทีมมี 15 ตวัแปร เมื่อพิจารณาความถี่ของตวัแปรสรุปไดว่้า 
มีตวัแปร 5 ดา้นที่มีความถี่สูง จ านวน 9 – 12 ความถี่ คือ 1) ดา้นการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 2) ดา้นการ
การส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 4) ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ และ 5) ดา้นการยอมรับ
นับถือกันซ่ึงกันและกัน ดังนั้น ในการศึกษาหลักการท างานเป็นทีมของครูภายในศูนย์พฒันา
คุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ ผูวิ้จยัจึงไดส้รุปตวัแปรออกมาทั้ง 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการมี
เป้าหมายที่ชัดเจน 2) ด้านการการส่ือสารแบบเปิดเผย 3) ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  
4) ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ และ 5) ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน มาเป็นแนวคิด 
ในการศึกษาคร้ังน้ี แต่ละดา้นมีรายละเอียดที่จะน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี 
 1.  ดา้นการมีเป้าหมายของทีม 
  อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น. 37 – 43) ไดใ้ห้ความหมายของการมีเป้าหมายของทีม 
หมายถึง ส่ิงที่ต้องการให้เกิดขึ้ นในอนาคต โดยองค์กรหรือบุคคลเป็นผู้ก  าหนดวัตถุประสงค์
จุดมุ่งหมายและแนวทางในการท างาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ  
ในการปฏิบตัิงานที่ก  าหนดไว ้ซ่ึงองคป์ระกอบของการมีเป้าหมายเดียวกนั คือ ดา้นความทา้ทายของ
เป้าหมาย โดยเป้าหมายมีความยากหรือความทา้ทายที่จะท าให้บุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือร้น 
หรือแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบที่ตนได้รับ
มอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ด้านความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย โดยเป้าหมายมีความ
ชัดเจนและมีการก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานที่ต้องท า ท าให้บุคคลรู้ว่างานที่ต้องท าหรือ
รับผิดชอบนั้นมีรายละเอียดที่ต้องปฏิบัติอย่างไร ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  
โดยการที่บุคคลมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และวางแผนในการปฏิบัติงานที่องค์การ
ตอ้งการและเป้าหมายนั้นตอ้งเป็นที่ยอมรับของคนในองคก์าร ดา้นการยอมรับในเป้าหมายร่วมกนั 
โดยการแสดงออกของบุคคลถึงการพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบ แลว้ตดัสินใจเก่ียวกบัส่ิงใด 
ส่ิงหน่ึงที่ไดจ้ากการรับรู้เรียนรู้หรือไดรั้บค าแนะน าและยอมรับในส่ิงนั้น ๆ ร่วมกนั  
  พรรณภา ส่งแสงแก้ว (2556, น. 24) ได้ให้ความหมายของการมีเป้าหมายของทีม 
หมายถึง การที่บุคคลไดม้ีการตั้งเป้าหมายในชีวิตไวอ้ย่างใดอย่างหน่ึง ซ่ึงมีผลท าให้บุคคลมีความ
พยายามที่จะกระท าส่ิงต่าง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนไดต้ั้งไว ้แต่ในบางคร้ังแมว่้าบุคคลจะมีการ
ตั้งเป้าหมายไวก้็ตาม แต่บุคคลนั้นก็ไม่สามารถจะกระท า เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนไดต้ั้งไวก้็ได ้
   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, น. 108) ได้ให้ความหมายของการมีเป้าหมายของทีม 
หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มีความท้าทาย  โดยการแสดงออกของครูใน
สถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผิดชอบที่ตน
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ไดรั้บมอบหมายให้ส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี เพื่อเป็นการพิสูจน์ความรู้ความสามารถของตนเองในการ
แก้ปัญหา โดยใช้ทักษะหลายอย่างในงานเดียวกัน ส่งเสริมการหาความคิดใหม่  ๆ มีความยาก
พอประมาณและพฒันาความรู้ความสามารถซ่ึงกันและกัน มีการยอมรับของสมาชิก โดยการ
แสดงออกของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่แสดงออกถึงการพิจารณาไตร่ตรองอยา่งรอบคอบแลว้ 
ตดัสินใจเก่ียวกบัส่ิงใดส่ิงหน่ึงที่ได้จากการรับรู้เรียนรู้หรือได้รับค าแนะน า บอกขอ้ดีขอ้เสียและ
ยอมรับในส่ิงนั้น ๆ ร่วมกนั โดยสมาชิกเห็นดว้ยหรือลงความเห็นว่าเป็นส่ิงที่ถูกตอ้งและเหมาะสม  
  ล าเทียน เผา้อาจ (2559, น. 37) ไดใ้ห้ความหมายของการมีเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง 
ทิศทางทีสมาชิกทุกคนร่วมกันก าหนดขึ้น เพ่ือให้เกิดความเข้าใจวตัถุประสงค์ของการท างาน 
ที่ตรงกนัและแจ่มชดั  
  สรุปได้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง ส่ิงที่ต้องการให้เกิดขึ้นในอนาคตโดย
บุคลากรในทีมงานร่วมกนัก าหนดขึ้น ซ่ึงเป้าหมายที่ก  าหนดขึ้นนั้นตอ้งมีความทา้ทายของเป้าหมาย 
มีความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและเป้าหมายที่ก  าหนด
ขึ้นตอ้งไดรั้บการยอมรับจากบุคลากรทุกคนในทีมงาน 
 2.  ดา้นการติดต่อส่ือสาร นกัวิชาการและนกัการศึกษากล่าวถึงการท างานเป็นทีม ดา้นการ
ติดต่อส่ือสาร ไวด้งัน้ี 
  ภาณุพงศ ชินศุภลกัษณ์ (2556, น. 9) ไดใ้ห้ความหมายของการติดต่อส่ือสาร หมายถึง 
กระบวนการถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารและเร่ืองราวต่าง ๆ จากผูส่้งสารไปสู่ผูรั้บสารโดยวิธีการใด
วิธีการหน่ึงในสภาพแวดล้อมหน่ึง ๆ จนเกิดการเรียนรู้ความหมายในส่ิงที่ถ่ายทอดร่วมกันและ
ตอบสนองต่อกันได้ตรงตามเจตนาของทั้งสองฝ่าย ซ่ึงอาจจะมีลักษณะเป็นการส่ือสารระหว่าง
บุคคลและการส่ือสารองคก์ร  
  อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น. 45 – 46) ได้ให้ความหมายของการติดต่อส่ือสาร 
หมายถึง การส่ือสารมีความส าคญัย่ิงในการบริหารงาน ช่วยให้เกิดความเขา้ใจระหว่างกัน ท าให้ 
การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย ช่วยให้การวินิจฉัยส่ังการรวดเร็วและถูกต้อง  
ท าให้การควบคุมและประสานงานดีขึ้น เกิดความสามคัคีในหน่วยงาน เป็นการสร้างขวญัก าลงัใจ
ในการปฏิบตัิงานให้กบับุคลากรในหน่วยงาน มีองคป์ระกอบ ประกอบดว้ย 1) ผูส่้งสาร ผูเ้ร่ิมท าการ
ติดต่อส่ือสารหรือผูท้ี่เลือกสรรข่าวสาร โดยเป็นผูก้  าหนดสาระความรู้ความคิดเห็นที่จะส่งเป็นค าพูด 
สัญลกัษณ์ ภาษา กิริยาท่าทาง ไปยงัผูรั้บสาร 2) ข่าวสาร เร่ืองราวความรู้ความคิด เคร่ืองหมาย หรือ
สัญลักษณ์รูปแบบต่าง ๆ ที่ใช้ส่งและรับในกระบวนการส่ือสารที่ผูส่้งประสงค์จะให้ไปถึงผูรั้บ 
3) ช่องทางการส่ือสาร ส่ือกลางที่ใช้น าข่าวสารจากผูส่้งสารหรือแหล่งข่าวไปยงัผูรั้บสาร เช่น 
ท่าทาง ภาษาพูด ภาษาเขียน 4) ผูรั้บสาร ผูท้ี่ไดรั้บข่าวสารจากผูส่้งข่าวสาร โดยท าความเขา้ใจเน้ือหา
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ที่ผู ้ส่งข่าวสารส่งมา และแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อเร่ืองนั้นกลับไปให้ผู้ส่งข่าวสารรับรู้ถึง
ความส าเร็จในการถ่ายทอดข่าวสาร 5) ปฏิกิริยาตอบกลบัของผูรั้บสาร การแสดงปฏิกิริยาตอบสนอง
ของผูรั้บสารหลังจากได้รับสารมาว่ามีความเข้าใจต่อส่ิงที่รับมาหรือไม่ ซ่ึงปฏิกิริยาตอบกลบัน้ี
อาจจะแสดงออกทางสีหนา้ การตั้งค าถาม การพูดโตต้อบหรือแสดงความคิดเห็นก็ได ้ 
  กุลธิดา กุลทรัพยศ์กัด์ิ (2557, น. 14) ไดใ้ห้ความหมายของ การติดต่อส่ือสาร หมายถึง 
กระบวนที่มนุษยส่์งสารขอ้มูล ความคิด ทศันคติ อารมณ์ ความเขา้ใจ หรือความรู้สึกระหว่างบุคคล 
ทั้งที่เป็นและไม่เป็นภาษาพูดและภาษาเขียน โดยการติดต่อส่ือสารนั้นอาจเป็นการติดต่อส่ือสาร
ระหว่างบุคคลหรือองคก์ารส่งผลให้เกิดปฏิบตัิงานไปในแนวทางเดียวกนั  
  สรุปได้ว่า การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการถ่ายทอด  ข้อมูล ข่าวสาร  
จากผูส่้งสารไปยงัผูรั้บสาร ช่วยให้เกิดความเขา้ใจระหว่างกนั ท าให้การปฏิบตัิงานของทุกหน่วยงาน
บรรลุเป้าหมาย ซ่ึงการส่ือสารที่ดีจ าเป็นต้องมีผู ้ส่งสารที่ ส่ือสารชัดเจน ข่าวสารที่เช่ือถือได้  
ช่องทางการส่ือสารที่หลากหลาย ผู ้รับสารที่ท าความเข้าใจเน้ือหาและปฏิกิริยาตอบกลับของ 
ผูรั้บสาร 
 3.  ดา้นการมีส่วนร่วม นกัวิชาการและนกัการศึกษากล่าวถึงการท างานเป็นทีม ดา้นการ
มีส่วนร่วม ไวด้งัน้ี 
  อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น. 27 – 35) ไดใ้ห้ความหมายของ การมีส่วนร่วม หมายถึง 
กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผน โดยมีส่วนร่วมในการคิด
วิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญของปัญหา ก าหนดแผนงานและโครงการโดยตัดสินใจล่วงหน้า  
ในการก าหนดทางเลือกของการด าเนินงานในอนาคตด้วยการใช้เหตุผลการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ โดยการมีส่วนร่วมในการให้ข้อมูล ร่วมคิดค้นหาและตัดสินใจหรือการก าหนด
รายละเอียดของส่ิงที่จะด าเนินการ การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติโดยการมีส่วนเขา้มาร่วมด าเนิน
โครงการลงมือปฏิบตัิตามแผนที่วางไว ้ ร่วมในการบริหารงานหรือการประสานงาน การมีส่วนร่วม
ในการประเมินผล โดยการมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการด าเนินกิจกรรม
ที่ไดด้ าเนินการหรือปฏิบตัิไปแลว้ และใช้หลกัเกณฑเ์ปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่หน่วยงานก าหนด
เป็นเคร่ืองมือช้ีวดัที่ครอบคลุมทั้งดา้นคุณภาพ ปริมาณและประสิทธิภาพในระยะเวลาที่ก  าหนดไว ้
การมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ โดยการไดรั้บผลประโยชน์จากการเขา้มามีส่วนร่วมในการท างาน 
โดยการจดัแบ่งกระจายและรับผลประโยชน์ตอบแทน รวมทั้งแลกเปลี่ยนตอบแทนซ่ึงกนัและกนั  
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   ปรานอม จันทิมา (2557, น. 10) ได้ให้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง 
กิจกรรมที่ผูบ้ริหารบุคลากรในองค์กรและสมาชิกของชุมชนร่วมกนัคิดร่วมมือกนัท าและร่วมกนั
ประเมินผลเพื่อให้การปฏิบตัิงานประสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย โดยเปิดโอกาสให้ประชาชนไม่ว่า
จะเป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององคก์ร ไม่ว่าจะทางตรงหรือทางออ้ม  
  ล าเทียน เผา้อาจ (2559, น. 35) ไดใ้ห้ความหมายของการมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิด
โอกาสให้ผูม้ีส่วนเก่ียวข้อง หรือผูม้ีส่วนได้ส่วนเสียแสดงพฤติกรรมที่เก่ียวข้องกับการท างาน  
ตั้งแต่การวางแผน การด าเนินการ การตรวจสอบ การประเมินและปรับปรุงแกไ้ข  
  สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือ  กลุ่มบุคคลเข้ามา 
มีส่วนร่วมในการวางแผน การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การมีส่วนร่วมในการปฏิบตัิการมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลและการมีส่วนร่วมในผลประโยชน์ร่วมกนั 
 4.  ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
  นักวิชาการและนักการศึกษากล่าวถึงการท างานเป็นทีมด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
ไวด้งัน้ี 
  กญัญารัตน์ ธนะศรีลงักูร (2556, น. 26) ไดใ้ห้ความหมายของการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
หมายถึง การแสดงความรู้สึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกนัในลกัษณะของความเข้าใจซ่ึงกันและกนั 
มีน ้าใจต่อกนั ให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนเก้ือกูลกนั มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  
  อรวรรนี ไชยปัญหา (2556, น. 70 – 74) ไดใ้ห้ความหมายของการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
หมายถึง การแสดงความรู้สึกที่มีต่อกนัระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคลในลกัษณะของความเข้าใจ  
มีน ้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เก้ือกูล ความสัมพนัธ์อนัดี ซ่ึงท าให้สามารถท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข การสร้างมนุษยสัมพนัธ์ที่มีประสิทธิภาพ  ประกอบดว้ย 1) ความสามารถในการ
ติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการในการแลกเปลี่ยนความคิดข่าวสารระหว่างบุคคล หรือกลุ่มบุคคล
จากผู้ส่งสารไปสู่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึง โดยที่บุคคลที่มาติดต่อส่ือสารกันจะมี
ปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั และ 2) ความสามารถในการจูงใจ หมายถึง ความสามารถในการชักน า
โน้มน้าวให้บุคคลแสดงพฤติกรรมหรือการกระท าตามความต้องการของผู้จูงใจ มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์  
  หทัยกานต์  หอระสิทธ์ิ (2557, น. 56) ได้ให้ความหมายของการมีมนุษยสัมพันธ์ 
หมายถึง ระดบัการแสดงความรู้สึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกนัในลกัษณะของความเขา้ใจ ซ่ึงกนัและกนั 
มีน ้าใจต่อกนัและกนั รวมถึงการให้ความช่วยเหลือเก้ือกูลกนัระหว่างสมาชิกในทีม  
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  ล าเทียน เผา้อาจ (2559, น. 33) ไดใ้ห้ความหมายของการมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง 
การแสดงความรู้สึกระหว่างบุคคลที่มีต่อกนัในลกัษณะของความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั มีน ้าใจต่อกนั 
ให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุนเก้ือกูลกนั มีความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั  
  สรุปไดว่้า การมีมนุษยสัมพนัธ์ หมายถึง การแสดงความรู้สึกต่อกนัระหว่างบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลในลักษณะของความเข้าใจ มีน ้ าใจ ให้ความช่วยเหลือ  สนับสนุน เก้ือกูล 
มีความสัมพนัธ์อนัดี ท าให้สามารถท างานร่วมกันอย่างมีความสุข ซ่ึงการมีมนุษยสัมพนัธ์จ าเป็น 
ตอ้งมีทกัษะการติดต่อส่ือสารและการจูงใจที่ดี 
 5.  การยอมรับนบัถือซ่ึงกนั 
  นักวิชาการและนักการศึกษากล่าวถึงการท างานเป็นทีมด้านการยอมรับนับถือ  
ไวด้งัน้ี 
  ล าเทียน เผา้อาจ (2559, น. 39) ได้ให้ความหมายของการยอมรับนับถือ หมายถึง 
การรับฟังซ่ึงกนัและกนั เคารพในบทบาทหน้าที่ของกนัและกนั  ยอมรับในความแตกต่างของกัน
และกนัดว้ยความจริงใจ และพร้อมที่จะร่วมกนัท างานดว้ยความเต็มใจ  
  สิริชยั นนทะศรี (2559, น. 10 – 11) ไดใ้ห้ความหมายของการยอมรับนบัถือ หมายถึง 
เป็นการท างานที่มีการยอมรับในความรู้ความสามารถของสมาชิกทีมงาน และตระหนักว่าทุกคน 
มีความส าคญัเท่าเทียมกนั การให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั เคารพในสิทธิ ไม่ล่วงละเมิดกา้วก่ายหนา้ที่
ของกนัและกนั 
  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, น. 7 – 8) ไดใ้ห้ความหมายของการยอมรับนบัถือ หมายถึง 
บุคลากรในสถานศึกษามีความเช่ือมัน่และเช่ือศรัทธาต่อทีม ยอมรับฟังค าช้ีแนะจากทีมดว้ยความ
เต็มใจให้การเคารพและยอมรับในความรู้ของทีมด้วยความจริงใจ และยอมรับในความสามารถ  
ของทีม 
  สรุปไดว่้า การยอมรับนบัถือ หมายถึง การยอมรับในความรู้ความสามารถ ความแตกต่าง
ด้านความคิด อารมณ์ ความรู้สึก เคารพบทบาทหน้าที่ของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจ รับฟัง  
และให้เกียรติซ่ึงกันและกัน ให้ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม กล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศ  
การท างานมีความเป็นกนัเอง เพื่อนร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออกอยา่งตรงไปตรงมา 
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บริบทของศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดสํานักเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 

 โรงเรียนในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีทั้งหมด 6 โรงเรียน ประกอบไปดว้ย 

 1. โรงเรียนบา้นสันตน้หมื้อ  
  โรงเรียนบ้านสันต้นหมื้อเปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นมัธยมศึกษาที่ 6 ก่อตั้งเมื่อ 

วนัที่ 13 มิถุนายน พ.ศ. 2504 สืบเน่ืองจากนักเรียนในหมู่บ้านได้เขา้เรียนที่โรงเรียนบา้นทรายแดง  
หมู่ที่ 3 ต่อมานายอนงคะ กินาวงค์ สมาชิกสภาจังหวดัเชียงใหม่ เห็นควรขยายโรงเรียนขึ้ นมา 
ในหมู่บา้น จึงไดน้ าเร่ืองเสนอต่อสภาจงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัเห็นชอบจึงอนุมตัิมาทางอ าเภอฝาง
ให้ด าเนินการนับแต่นั้นมา เปิดท าการสอนวนัแรก วนัที่ 19 มิถุนายน พ.ศ. 2504 โดยมีนายอุ่นใจ 
จะโน เป็นครูใหญ่คนแรก ต่อมาในปี  พ.ศ. 2505 หลวงพ่อสุธรรมและชาวบ้านสันต้นหมื้อ 
ไดร่้วมกนัสร้างอาคารเรียนไมสั้กหลงัแรกขึ้นมา ในปี พ.ศ. 2516 ไดรั้บความร่วมมือจากโครงการ
ไทย – อเมริกนัก่อสร้างอาคารเรียนแบบ 117 จ านวน 1 หลงัให้ช่ืออาคารว่า “มิตรภาพไทยอเมริกนั” 
พร้อมกันนั้นได้ร้ือถอนอาคารเรียนหลังแรกน ามาสร้างอาคารเอนกประสงค์ไว้ที่ว ัด ปัจจุบัน
โรงเรียนบา้นสันตน้หมื้อไดข้ยายการเรียนการสอนถึงชั้นมธัยมศึกษาปีที่ 6 มีเน้ือที่ทั้งหมด 25 ไร่ 
ภายในบริเวณโรงเรียน ประกอบดว้ย อาคารเรียน 4 หลงั โรงอาหาร อาคารห้องสมุด อาคารเกา้ต้ือ 
อาคารม่วงค า อาคารเอนกประสงค์ ศูนยว์ฒันธรรม และอาคารอ านวยการ สีประจ าโรงเรียน คือ  
น ้าเงิน เหลือง 
 2. โรงเรียนบา้นป่าก๊อ  
   โรงเรียนบ้านป่าก๊อเปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ก่อตั้งเมื่อวนัที่  
5 กรกฎาคม พ.ศ. 2482 เร่ิมสถานที่เรียนให้วดัร้างข้างทุ่งนา ทิศตะวนัออกของสถานที่ปัจจุบัน 
ห่างไปประมาณ 400 เมตร ด้านอุปกรณ์การเรียนการสอนนั้นชาวบ้านได้ย้ายวัดมาตั้ งใหม่ใน
หมู่บา้น และไดย้า้ยโรงเรียนมาเรียนในวดั เน่ืองจากวดัไดท้ าการสอนเป็นเอกเทศ และไดย้า้ยไป
สร้างอาคารเรียนชั่วคราวดา้นเหนือวดั ต่อมานายพิบูลย ์นวลแกว้ ครูใหญ่ไดล้าออกจากราชการ
เหลือครูเพียงคนเดียว คือ นายดวงดี ณ เชียงใหม่ 
 3. โรงเรียนบา้นป่าแดง  
  โรงเรียนบา้นป่าแดง เปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นมธัยมศึกษาปีที่ 3 ก่อตั้งเมื่อ ปี พ.ศ.
2487 โดยตั้งเป็นสาขาโรงเรียนบา้นหลวง และภายหลงัตั้งเป็นเอกเทศ โดยช่ือว่าโรงเรียนบา้นป่าแดง 
(อุดมราษฎร์) มีนักเรียน 97 คน จดัการเรียนการสอน ตั้งแต่ชั้นประถมศึกษาปีที่  1 – 4 มีครู 2 คน  
ใชอ้าคารเรียนชัว่คราว ต่อมาประชาชนในหมู่บา้นไดส้ร้างอาคารเรียนแบบ ป.1 ข จ านวน 3  ห้องเรียน 
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 4. โรงเรียนบา้นโล๊ะ  
  โรงเรียนบา้นโล๊ะ เปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 
 5. โรงเรียนบา้นสันปอธง 
  โรงเรียนบา้นสันปอธง เปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 
 6. โรงเรียนบา้นหลวง  
  โรงเรียนบา้นหลวง เปิดสอนตั้งแต่อนุบาลถึงชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 

 โดยสรุป บริบทของโรงเรียนในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ตั้งอยู่บนที่ราบสูง ผูเ้รียนร้อยละ 70  
เป็นกลุ่มชาติพนัธ์ุ 
 
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  งานวิจัยต่างประเทศ 
 1. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

  โมกดัดาม และแคมบิช (Moghaddam and Kambiz, 2006 อา้งถึงใน ธนัณฎา ประจงใจ, 
2557, น. 84) ไดศ้ึกษาวิจยัเก่ียวกบัองคก์ารขนาดใหญ่ที่มีการจดัการดา้นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
วตัถุประสงค์ของการวิจัย คือ การตัดสินภาวะทางจิตใจของผูน้ ามีการเปลี่ยนแปลง โดยการใช้
แบบจ าลองพฤติกรรมและอ านาจของผูน้ าแต่ละคนในองค์การ เพื่อศึกษาผลของพฤติกรรมภาวะ
ความเป็นผูน้ าและอ านาจ โดยนักวิจยัไดพ้ฒันาและส ารวจไปยงักลุ่มเป้าหมาย 120 คน ผลการวิจยั
พบว่า การมีส่วนร่วมส่งผลกระทบด้านพฤติกรรมและอ านาจบนพ้ืนฐานของความเปลี่ยนแปลง 
อยูใ่นระดบัมาก 

  พร้ินต้ี (Printy, 2003 อา้งถึงใน อุทุมพร จนัทร์สิงห์, 2561, น. 80 ) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ า
ของผูอ้  านวยการโรงเรียนและผลการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง  
และผูน้ าบริหารโรงเรียน โดยมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ในด้านภาวะผูน้ าระหว่าง
ผูอ้  านวยการโรงเรียนและครู เพื่อพฒันาคุณภาพการสอนและผลสัมฤทธ์ิของนกัเรียน กลุ่มตวัอยา่ง
คือ โรงเรียนปฏิรูปการศึกษา จ านวน  24 โรงเรียน ประกอบด้วย โรงเรียนประถมศึกษา จ านวน 
8 โรงเรียน เน่ืองจากขอ้มูลมีหลายระดบั จึงวิเคราะห์ขอ้มูลแบบพหุระดบัเชิงลดหลัน่ (Hierarchical 
Linear Modeling : HLM) ผลการวิจัยพบว่า  ภาวะผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงเป็นส่ิงจ า เ ป็น  
แต่ไม่เพียงพอต่อการเป็นภาวะผูน้ าแห่งการเรียนการสอน เมื่อน าภาวะผูน้ าแห่งการเปลี่ยนแปลง  
มาพิจารณาร่วมกับภาวะผูน้ าแห่งการเรียนการสอน เป็นรูปแบบของภาวะผูน้ าจะส่งผลต่อการ
ปฏิบตัิงานของโรงเรียน ซ่ึงพิจารณาจากคุณภาพการเรียนการสอนและผลสัมฤทธ์ิของผูเ้รียน 
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 วิเนลลา (Vinella, 2007 อ้างถึงใน รุ้งนภา จันทร์ลี , 2562, น. 63 – 64) ได้ศึกษาความ 
สัมพันธ์ระหว่างผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน และความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  
ผลการศึกษาพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างการออกแบบการเรียนของผู้เช่ียวชาญในโรงเรียน
มัธยมศึกษาและการเพ่ิมผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน และความเป็นองค์กร 64 แห่ง 
การเรียนรู้เพื่อประเมินผลและเปรียบเทียบความแตกต่างของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา  
ที่พัฒนาการเรียนรู้โดยใช้ประเด็นส าคัญที่ก่อให้เกิดวินัยหลักการทั้ ง 5 ตามแนวคิดของเซ็นจ์ 
(Senge) เพื่อใช้ในพฒันาโรงเรียนให้องค์กรแห่งการเรียนรู้พบว่าผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของ
ทั้งหมดเพ่ิมขึ้น 
 2. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีม 

  ซาดรา (Zadra, 2002 อา้งถึงไหน นพวรรณ คงพลิ้ว, 2563, น. 31) ไดศ้ึกษาการท างาน
เป็นทีมของครูระดบัชั้นประถมศึกษาปีที่ 1 – 6 พบว่า การท างานเป็นทีมของครูเป็นการเสริมแรง
การท างาน เพราะครูสามารถปรึกษาหารือกนั ในการแกปั้ญหาให้เด็กนักเรียน ท าให้เกิดองค์กร 
การเรียนรู้และวฒันธรรมแห่งการเรียนรู้ เพราะทีมครูใช้หลักการเสนอแนะในการเรียนรู้ให้แก่
นกัเรียน ซ่ึงครูไดน้ าหลกัการน้ีมาใชก้บัเพ่ือนร่วมงานซ่ึงเป็นครูเช่นเดียวกนั 
  งานวิจัยในประเทศ 
 1. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
  ธนณัฎา  ประจงใจ (2557) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
กับการท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดบัมาก 2) การท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อน 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมอยูในระดับมาก  
3) การเปรียบเทียบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ 4) การเปรียบเทียบภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกัด
ส านกังานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 5) การเปรียบเทียบการท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็น 
ของครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกนั อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 6) เปรียบเทียบการท างาน 
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เป็นทีม ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ตราด จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวมแตกต่างกัน  อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ   
7) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็น 
ของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด มีความสัมพนัธ์
ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

  เชษินีร์ แสวงสุข (2560) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด  2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครูในระดบัสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 4) ภาวะ
ผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ .01 สามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ คือ 𝑌̂ = .81 + .82X 
และสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ 𝑍̂𝑦 .82Z 

  อุทุมพร จนัทร์สิงห์ (2561) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 โดยรวม และรายด้านอยู่ใน 
ระดับมาก 2) การท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และ 3) ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กันทางบวกในระดบัสูง อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 

  นิลาวลัณ์ จนัทะรังสี (2565) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการจดัการเรียนการสอนออนไลน์ของครูยุคนิวนอร์มลั สังกดัส านัก  
เขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษาจันทบุรี ผลวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2)การจัดการเรียนการสอนออนไลน์ของครูยุคนิวนอร์มลั 
โดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด และ 3) ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความ 
สัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัปานกลางกบัการจดัการเรียนการสอนออนไลน์ของครูยุคนิวนอร์มลั 
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 
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  วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) ไดศ้ึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
สังกดัส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศัยในภาคตะวนัออก พบว่า 
โดยรวมอยูในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังน้ี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์  
ดา้นกระตุน้ทางปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2. งานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีม 
  จารุวรรณ สะอาดละออ (2556) ไดวิ้จยัเร่ืองการศึกษาการท างานเป็นทีมของบุคลากร

ในสถานศึกษาอ าเภอบรรพตพิสัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา นครสวรรค์  
เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า ระดบัการท างานเป็นทีมของบุคลากรในสถานศึกษา อ าเภอบรรพตวิสัย 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 
โดยด้านความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของเป้าหมาย มีระดับการปฏิบัติสูงสุด รองลงมา  ได้แก่  
ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน และดา้นการยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั ส่วนการเปรียบเทียบ  
การท างานเป็นทีมของบุคลากรในสถานศึกษา จ าแนกตามเพศ อายุประสบการณ์ในการท างาน 
และขนาดของสถานศึกษา พบว่า เพศและขนาดของสถานศึกษา ต่างกันมีการท างานเป็นทีม  
โดยภาพรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 ส่วนอายุและประสบการณ์ในการท างาน 
ต่างกนั มีการท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ .05 

  ส าเทียน เฝ้าอาจ (2559) ไดศ้ึกษาการท างานเป็นทีมของขา้ราชการครู สังกดัส านกังาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราดในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด ผลการวิจยัพบว่า  
1) ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู  สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และ 2) ขา้ราชการครู 
มีความคิดเห็นเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมือง
ตราด สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่งหน้าที่ และ
ขนาดโรงเรียน แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ 

  อริศษรา อุ่มสิน (2560) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถานศึกษา  
สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 พบว่า 1) การท างานเป็นทีมของครูผูส้อน 
ในสถานศึกษาสังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายดา้น อยู่ใน
ระดบัดีมาก 2) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านกังาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน โดยรวมและ 
รายดา้นแตกต่างกนั อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ และ 3) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของ
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ครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามธัยมศึกษา เขต 17 จ าแนกตามขนาด
ของสถานศึกษา โดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05  

  นพวรรณ คงพร้ิว (2563) ไดศ้ึกษาการศึกษาบทบาทการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี ผลการวิจยัพบว่า 1) บทบาท
การท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี โดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก 2) ผลการเปรียบเทียบบทบาทการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี จ าแนกตาม
ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั  อย่างไม่มีนัยส าคญัทางสถิติ และ 
3) ผลการเปรียบเทียบบทบาทการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติ การศึกษาบทบาทการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารสถานศึกษา สามารถ
ใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยการสร้างขวญั
ก าลงัใจที่ดีแก่บุคลากร วิธีการประสานงานที่หลากหลาย การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั 
รวมทั้งการประยกุตใ์ชค้วามรู้ใหม่ ๆ ในการปฏิบติังาน 

  ธนณัฎา ประจงใจ (2557) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
กับการท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและ 
การท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านักงานพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด มีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 

  กาญจนา สุระค า (2562) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
จนัทบุรี ผลวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษา โดยรวมและรายดา้นอยู่ใน
ระดับมาก 2) การท างานเป็นทีมของครู โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  3) ภาวะผูน้ าทาง
วิชาการของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครู มีความสัมพนัธ์กันทางบวกใน 
ระดบัมาก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  

 จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
ของผูบ้ริหารและครูผูส้อนในโรงเรียน สามารถประเมินไดว่้า ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
จะส่งผลต่อการท างานของสมาชิกในการปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความ 
สัมพนัธ์กันในทางบวก โดยขึ้นอยู่กับสถานการณ์ของสภาพแวดล้อมและบุคลากรในหน่วยงาน 
การปฏิบัติงานที่บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจทั้งผูบ้ริหารและ
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ดงันั้น ผูวิ้จยัจึงไดศึ้กษาและเลือกมาใช้เป็นกรอบแนวคิดของการท าวิจยั ในคร้ังน้ี
เพ่ือน าผลการวิจยัในครังน้ีไปเป็นขอ้มูลในการวางแผนพฒันาสถานศึกษาให้มีคุณภาพต่อไป  

  นอกจากน้ี จากผลการศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัการท างานเป็นทีม พบว่า 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพเป็นส่ิงจ าเป็นส าหรับการเพ่ิมความส าเร็จในการบริหาร
สถานศึกษาและประสิทธิผลของการบริหารงาน ผูบ้ริหารมีบทบาทส าคญัที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ
ของงานที่ตอ้งอาศยัความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอยา่งดี โดยการก าหนดให้สมาชิกทุกคนเขา้ใจ
วตัถุประสงค์และเป้าหมายของการท างานอย่างชัดเจน ท าให้เกิดการท างานเป็นทีม ช่วยกนัท าให้
งานส าเร็จ สมาชิกในทีมงานหรือในสถานศึกษาจะตอ้งมีความไวเ้น้ือเช่ือใจกันมีการส่ือสารกนั 
อย่างเปิดเผย มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันของเป้าหมาย มีการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน  
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและมีส่วนร่วมในการท างาน ส่ิงเหล่าน้ีสามารถช่วยเพ่ิมศักยภาพ 
การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้นไป 



 
 

 

 

บทที่ 3 
 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 
 
การวิจัยเร่ืองแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 

ที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทยส์ังกดัส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีการออกแบบงานวิจยั 2 ระยะ ดงัน้ี 
 
ระยะที่ 1 กำรศึกษำระดับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำและระดับกำรท ำงำน
เป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนำคุณภำพกำรศึกษำบูรพำประเทืองวิทย์ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่
กำรศึกษำประถมศึกษำเชียงใหม่ เขต 3 และกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหำรสถำนศึกษำกับกำรท ำงำนเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนำคุณภำพกำรศึกษำบูรพำ
ประเทืองวิทย์ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำเชียงใหม่ เขต 3 (ตามวตัถุประสงค์ 
ขอ้ที่ 1 และขอ้ที่ 2) 
  ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำ  

ประชากร ไดแ้ก่ ครูในศูนยก์ารศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์จ านวน 120 คน  
กลุ่มตวัอย่าง ไดแ้ก่ ครู จ านวน 92 คน โดยกลุ่มตวัอย่างมาจากการใช้ตารางเปรียบเทียบ

ของเครจซ่ีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) โดยมีระดบัความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ ร้อยละ 5 
และระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 

ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
ระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาระดบัการท างานเป็นทีมของ

และความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีม
ของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แบ่งออกเป็น ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
4 ดา้น และการท างานเป็นทีมของครู 5 ดา้น ดงัน้ี 

1. ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
1.1  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
1.2  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ
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1.3  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
1.4  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

2. การท างานเป็นทีมของครู 
2.1  ดา้นการมีเป้าหมายที่ชดัเจน 
2.2  ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
2.3  ดา้นการมีส่วนรวม 
2.4  ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
2.5  ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 

เคร่ืองมือและวิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. เคร่ืองมือที่ใช้ ไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 
เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม มีลกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ลกัษณะเป็นแบบสอบถาม ประมาณค่า 5 ระดบั (Rating Scale) ตามรูปแบบของ 
Likert’s Scale โดยแบ่งออกเป็นภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 4 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1. ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 2. ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 3. ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 4. ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพ

การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3
ลักษณะเป็นแบบสอบถาม ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามรูปแบบของ Likert’s Scale  
โดยแบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

 1.  ดา้นการมีเป้าหมายที่ชดัเจน 
 2.  ดา้นการติดต่อส่ือสาร 
 3.  ดา้นการมีส่วนรวม 
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 4.  ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 
 5.  ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
 ตอนที่ 4 เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร

สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

 1. วิธีสร้างแบบสอบถาม  
  1.1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ

ผูบ้ริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครู ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 

  1.2 น าแบบสอบถามเสนออาจารยท์ี่ปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง
น าขอ้มูลที่ไดม้าปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

 2. การหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
  2.1 ขอหนงัสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ถึงผูเ้ช่ียวชาญ 

เพื่อขออนุญาตท าการตรวจสอบเคร่ืองมือ 
  2.2 น าเคร่ืองมือที่สร้างขึ้ นเสนอผู้เช่ียวชาญเพ่ือตรวจสอบและพิจารณา 

ความเที่ยงตรง (Validity) ตามเน้ือหาความครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสมของเน้ือหาและ
ภาษาที่ใช้ โดยมีผูเ้ช่ียวชาญทั้งหมด 3 ท่าน โดยขอ้ค าถามทุกขอ้ไดค้่า (IOC) มากกว่า 0.6 ซ่ึงถือว่า
น ามาเป็นขอ้ค าถามได ้

  2.3  น าเคร่ืองมือที่วิเคราะห์ผลหาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกบั
วตัถุประสงคจ์ากผูเ้ช่ียวชาญแลว้น าไปปรึกษาและพิจารณาปรับปรุงแกไ้ขร่วมกบัอาจารยท์ี่ปรึกษา
การศึกษาอิสระหลกั 
   3.  น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับผู้บริหาร ครูผู ้สอน ผู้บริหาร ครูผู ้สอน 
ศูนย์การศึกษาสหมิตรวิทยา อ าเภอแม่อาย จังหวดัเชียงใหม่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 30 คน ซ่ึงไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง เพ่ือหาค่าความเช่ือมั่น 
(Reliability) ได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.964 ซ่ึงแสดงให้เห็นว่าข้อค าถาม
ดงักล่าวมีความน่าเช่ือถือ 

 4.  ตรวจสอบความสมบูรณ์ของเคร่ืองมือขั้นสุดท้าย ก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวม
ขอ้มูล น าแบบสอบถามที่ไดผ่้านการปรับปรุงแกไ้ข และผ่านการพิจารณาจากอาจารยท์ี่ปรึกษาแลว้ 
น าไปด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลต่อไป 
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 2. วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 2.1 ผูวิ้จัยขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงใหม่  

เพื่อขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบุคลากรทางการศึกษาโรงเรียนในศูนย์
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ที่เป็น 
กลุ่มตวัอยา่ง 

 2.2 ผู ้วิจัยแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 92 คน โดยผู้วิจัยแจก
แบบสอบถามด้วยตนเองให้กับประชากร โดยแนบเอกสารที่อธิบายถึงจุดประสงค์ของการวิจยั 
และช้ีแจงถึงการตอบขอ้มูลให้กลุ่มตวัอยา่งไดเ้ขา้ใจ 

2.3 ผูวิ้จยัเก็บแบบสอบถามดว้ยตนเองให้ครบถว้นตามประชากรที่ก  าหนด 
2.4 ผูวิ้จัยตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ

กลบัมาทั้งหมดอยา่งละเอียดก่อนจะน าไปวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
กำรวิเครำะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ 
1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ไดรั้บกลบัคืนจากผูต้อบแบบสอบถาม

ทุกฉบบั 
  1.1 ท าการลงรหัสข้อมูลลงในคอมพิวเตอร์และหาค่าสถิติโดยใช้โปรแกรม

ส าเร็จรูป 
  1.2 วิเคราะห์ขอ้มูล ตอนที่ 1 เก่ียวกบัสถานภาพ ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน

และขนาดของสถานศึกษาของผูต้อบแบบสอบถามโดยการหาค่าร้อยละและน าเสนอเป็นตาราง
ประกอบความเรียง 

 1.3 วิเคราะห์ขอ้มูล ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และน าค่าเฉลี่ย 
ไปเปรียบเทียบกบัเกณฑใ์นการแปลความหมายเป็นช่วงคะแนน (บุญชม ศรีสะอาด, 2545, น. 103)
ดงัน้ี 

  4.51 – 5 .00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากที่สุด 
   3.51 – 4 .50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมาก  
   2.51 – 3.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัปานกลาง 
   1.51 – 2.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ย  
   1.00 – 1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 



 

 

  1.4 วิเคราะห์ขอ้มูล ตอนที่ 3 ซ่ึงเป็นมาตราส่วนประมาณค่า โดยวิธีการหาค่าเฉลี่ย     
(𝑥̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของการท างานเป็นทีม ทั้งโดยรวมและรายด้าน แล้วน า
ค่าเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกับเกณฑ์ในการแปลความหมายซ่ึงเป็นช่วงคะแนน (บุญชม ศรีสะอาด , 
2545, น. 100) ดงัน้ี 

4.51 – 5.00  หมายถึง  พฤติกรรมการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากที่สุด  
3.51 – 4 .50  หมายถึง  พฤติกรรมการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมาก 
2.51 – 3.50  หมายถึง  พฤติกรรมการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัปานกลาง  
1.51 – 2.50  หมายถึง  พฤติกรรมการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ย 
1.00 – 1.50  หมายถึง  พฤติกรรมการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบันอ้ยที่สุด 

 1.5 วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการท างาน  
เป็นทีมตามการรับรู้ของครูผูส้อน โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยใชเ้กณฑ์ในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 
2556, น. 101) ดงัน้ี 

ค่า r  อยูใ่นช่วง 1.00  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 
ค่า r  อยูใ่นช่วง 0.80 – 0.99  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่า r  อยูใ่นช่วง 0.60 – 0.79  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
ค่า r  อยูใ่นช่วง 0.40 – 0.59  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 
ค่า r  อยูใ่นช่วง 0.20 – 0.39  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
ค่า r  อยูใ่นช่วง 0.01 – 0.19  หมายถึง มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ มีค่าเท่ากบั 0.00 หมายถึง ไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

 2. สถิติที่ใช ้
 2.1 ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
 2.2 ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2.3 ค่าร้อยละ (Percentage) 
 2.4 การวิเคราะห์เชิงเน้ือหา (Content Analysis) แลว้สรุปเป็นความเรียงและอธิบายผล 
 2.5 สถิติค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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ระยะที่ 2 กำรสร้ำงแนวทำงกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำ  
ที่ สัมพันธ์กับกำรท ำงำนเป็นทีมของครูในสถำนศึกษำ  ภำยในศูนย์พัฒนำกำรศึกษำบูรพำ 
ประเทืองวิทย์ สังกัดส ำนักงำนเขตพื้นที่กำรศึกษำประถมศึกษำเชียงใหม่ เขต 3 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยน้ี ได้แก่ ศึกษานิเทศก์ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 จ านวน 2 คน แบ่งเป็น ผูบ้ริหารสถานศึกษา 1 คน ครูผูส้อน 2 คน 
รวมทั้งหมด 5 คน 

ข้อมูลและแหล่งข้อมูล 
น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการหาค่าความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร

สถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มาสร้างแบบสัมภาษณ์   
เพื่อสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับเร่ืองของแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา  
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

เคร่ืองมือและวิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
เคร่ืองมือ ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเร่ืองแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหาร

สถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

วิธีสร้ำงแบบสัมภำษณ์  
1.  น าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผล

ต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
เพื่อก าหนดหัวขอ้และกรอบค าถามในการสัมภาษณ์ 

2.  น าแบบสัมภาษณ์เสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อท าการตรวจสอบความถูกต้องของ
ขอ้มูลที่ไดม้าปรับปรุงแกไ้ขตามขอ้เสนอแนะ 

3.  ปรับปรุงแกไ้ขแลว้น าไปด าเนินการออกสัมภาษณ์กบักลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลต่อไป 
วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผูวิ้จยัขอหนังสือจากบณัฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ ถึงผูอ้  านวยการ

ฝ่ายงานกลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผล ผูอ้  านวยการโรงเรียน และครูผูส้อน ส านกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูล 
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 2.  ติดต่อนดัหมายกลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูล เพื่อน าแบบสัมภาษณ์ไปให้กลุ่มผูใ้ห้ขอ้มูลไดม้ีเวลา
เตรียมตวัในการให้สัมภาษณ์ล่วงหนา้ แลว้จึงมีการนดัหมายสัมภาษณ์ต่อไป 

3.  ด าเนินการสัมภาษณ์ วิเคราะแบบสัมภาษณ์ จากนั้นน าผลที่ได้ไปให้ผู้เช่ียวชาญ 
จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความเป็นไปได้ของแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพา  
ประเทืองวิทย ์เพื่อก าหนดหัวขอ้และกรอบค าถามในการสัมภาษณ์ 

กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาสรุปเป็นแนวทางการบริหารงานของผู้บริหาร

สถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์ เพื่อก าหนดหัวขอ้และกรอบค าถามในการสัมภาษณ์โดยน ามาเขียนในรูปแบบ
การวิเคราะห์เน้ือหาแบบบรรยายและความเรียง 

 
 



 
 

 

 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 
  การเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเ ร่ืองแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนา
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
มีล าดบัขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ตามวตัถุประสงคข์องการวิจยัที่ก  าหนด ไวด้งัน้ี  
 
ตอนที่ 1 ผลการศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาและระดับ  
การท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
 ผูวิ้จยัเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูลการวิจยัเป็น 4 ตอน ดงัน้ี  
 ตอนที่ 1  ขอ้มูลพ้ืนฐานครูบุคลากรในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดั
ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 ผูวิ้จยัน าขอ้มูลเก่ียวกบัเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การสอน ต าแหน่ง จากแบบสอบถาม
มาวิเคราะห์เพื่อหาค่าสถิติ ดงัตารางที่ 4.1 
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ตารางที่  4.1  จ านวนและร้อยละเพศ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การสอนภาษาไทย ต าแหน่ง 
บุคลากรในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

เพศ 

- หญิง 
- ชาย 

 
58 
34 

 
63.00 
37.00 

รวม 92 100 

ต าแหน่งงาน 

- ครู / ครูผูช่้วย 
- ครูช านาญการ 
- ครูช านาญการพิเศษ 
- ครูเช่ียวชาญ 

 
58 
18 
16 
- 

 
63.00 
19.60 
17.40 
- 

รวม 92 100 

อายุ 

- 20 – 30 ปี 
- 31 – 40 ปี 
- 41 – 50 ปี 
- มากกว่า 50 ปี ขึ้นไป 

 
34 
37 
16 
5 

 
37.00 
40.20 
17.40 
5.40 

รวม 92 100 

ประสบการณ์การท างาน 
- 1 – 5 ปี 
- 6 – 10 ปี 
- 11 – 15 ปี 
- 16 ปี ขึ้นไป 

 
29 
36 
11 
16 

 
31.5 
39.1 
12.0 
17.4 

รวม 92 100 
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 จากตารางที่ 4.1 พบว่า บุคลากรที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในสถานศึกษาภายในศูนย์พฒันา
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ที่ตอบแบบสอบถาม เป็นเพศชาย ร้อยละ 37 เพศหญิง ร้อยละ 63 ต าแหน่งงาน เป็นครู / ครูผู ้ช่วย  
ร้อยละ 63 ครูช านาญการ ร้อยละ 19.60 และครูช านาญการพิเศษ ร้อยละ 17.40 อายุอยู่ระหว่าง  
20 – 30 ปี ร้อยละ 37 อายุระหว่าง 31 – 40 ปี ร้อยละ 40.20 อายุหว่าง 41 – 50 ปี ร้อยละ 17.40 และ
อาย ุ50 ปี ขึ้นไป ร้อยละ 5.40 ประสบการณ์การท างาน 1 – 5 ปี ร้อยละ 31.50 ประสบการณ์การท างาน 
6 – 10 ปี ประสบการณ์การท างาน 11 – 15 ปี ร้อยละ 39.10 และ 16 ปีขึ้นไป ร้อยละ 17.40 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศูนยพ์ฒันา
คุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3  
 การศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนมี 4 ด้าน คือ 1) ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ  
4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ค่าความ
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัตารางที่ 4.2 – 4.7  
 
ตารางที่  4.2 ความคิดเห็นของครูในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในภาพรวม   

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1.  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  4.19 0.33 มาก 
2.  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ  4.26 0.33 มาก 
3.  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  4.32 0.41 มาก 
4.  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 4.36 0.42 มาก 

รวม 4.30 0.30 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥 ̅= 4.30, S.D. = 0.30)  
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เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.36, S.D. = 0.42) รองลงมา คือ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา (𝑥̅ = 4.32, S.D. = 0.41) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (𝑥 ̅= 4.26, S.D. = 0.33)  
และค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (𝑥̅ = 4.19, S.D. = 0.33)    
 
ตารางที่  4.3 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอยา่งที่ดี มีอุดมการณ์ 

แน่วแน่ และมีวิสัยทศัน์ชดัเจน 
3.71 0.46 มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเป้าหมายที่ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน 3.75 0.44 มาก 
3. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม น่ายกยอ่ง

เคารพ นบัถือ ศรัทธา และไดรั้บการไวว้างใจ 
ความเช่ือมัน่ในการบริหาร เป็นตน้แบบที่ดีให้กบัครู 

4.45 0.50 มาก 

4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาท าให้ท่านเกิดความภาคภูมิใจ 
เมื่อไดร่้วมงานดว้ย 

4.40 0.49 มาก 

5. ผูบ้ริหารสถานเป็นผูน้ าที่มีแนวคิดวิธีการความรู้และ
เทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใชใ้นการบริหารงาน 

4.36 0.48 มาก 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างความมัน่ใจให้กบัผูร่้วมงานว่า
จะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้

4.48 0.50 มาก 

รวม 4.19 0.33 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดบัมาก  
(𝑥̅= 4.19, S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้าง
ความมั่นใจให้กับผู้ร่วมงานว่าจะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้ (𝑥̅ = 4.48, S.D. = 0.50) 
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รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม น่ายกย่องเคารพ นับถือ ศรัทธา และ 
ได้รับการไวว้างใจความเช่ือมั่นในการบริหาร เป็นต้นแบบที่ดีให้กับครู (𝑥̅= 4.45, S.D. = 0.50)  
ผูบ้ริหารสถานศึกษาท าให้ท่านเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานดว้ย (𝑥̅= 4.40, S.D. = 0.49)   และ
ค่าเฉลี่ยต ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอย่างที่ดี มีอุดมการณ์แน่วแน่และมีวิสัยทัศน์
ชดัเจน (𝑥̅= 3.71, S.D. = 0.46)   
 
ตารางที่  4.4 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ก าลงัใจ ยกยอ่ง ชมเชย ผูร่้วมงาน 

อยา่งสม ่าเสมอ 
4.32 0.47 มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดีต่อผูร่้วมงาน โดยยึด
ประโยชน์ส่วนรวม 

4.55 0.54 มาก 

3. ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจผูร่้วมงานให้ทุ่มเทความ
พยายามในการท างานอยางเต็มศกัยภาพ 

4.15 0.59 มาก 

4.   ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการกระตุน้ให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

4.03 0.50 มาก 

5.   ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการโนม้นา้ว จูงใจให้ครูมีแรง
บนัดาลใจในการท างาน 

4.24 0.56 มาก 

รวม 4.26 0.33 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.26, 
S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 3 อันดับแรก ผู ้บริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดี 
ต่อผูร่้วมงาน โดยยึดประโยชน์ส่วนรวม (𝑥̅ = 4.55, S.D. = 0.54) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ให้ก าลังใจ ยกย่อง ชมเชย ผูร่้วมงาน อย่างสม ่าเสมอ (𝑥̅ = 4.32, S.D. = 0.47) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
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ได้แก่ ผู ้บริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน (𝑥̅ = 4.03,  
S.D. = 0.50) 
 
ตารางที่  4.5 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา  

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเปลี่ยนมุมมอง

ของปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ 
4.23 0.47 มาก 

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจเพื่อแกไ้ขปัญหา 

4.38 0.49 มาก 

3. ผูบ้ริหารช่วยช้ีแนะครูและบุคลากรทางการศึกษาในการ
แกไ้ขปัญหาเพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไดดี้ 

4.30 0.57 มาก 

4. ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
มองเห็นปัญหา และมีการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ 

4.40 0.56 มาก 

5. ผูบ้ริหารจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาสืบคน้
ขอ้มูลข่าวสารที่ทนัสมยัในการพฒันาผูเ้รียน 

4.30 0.57 มาก 

6. ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สร้างความคิด และคน้หาวิธีการใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน 

4.28 0.58 มาก 

7. ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ช่วยกนัคิด แกไ้ขปัญหาในการปฏิบตัิงาน 

4.36 0.53 มาก 

รวม 4.32 0.41 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.32, 
S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษามองเห็นปัญหา และมีการแกไ้ขปัญหาอย่างเป็นระบบ (𝑥 ̅= 4.40, S.D. = 0.56) รองลงมา
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คือ ผู ้บริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อแก้ไขปัญหา  
(𝑥̅ = 4.38, S.D. = 0.49) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเปลี่ยน
มุมมองของปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ (𝑥 ̅= 4.23, S.D. = 0.47)   
 
ตารางที่  4.6   ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 

ข้อความ 
ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ผูบ้ริหารปฏิบตัิต่อครูโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลอยา่งเท่าเทียมกนั 
4.32 0.63 มาก 

2. ผูบ้ริหารให้โอกาสครูพฒันาตนเอง โดยการฝึกอบรม
สม ่าเสมอ 

4.25 0.51 มาก 

3. ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา
ตามความรู้ความสามารถ 

4.33 0.60 มาก 

4. ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.33 0.60 มาก 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้ 

ส่ิงใหม่ ๆ ตามความตอ้งการ 
4.58 0.50 มากที่สุด 

6. ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน 
เป็นรายบุคคล 

4.39 0.49 มาก 

รวม 4.36 0.42 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยูใ่นระดบัมาก 
(𝑥̅ = 4.36, S.D. = 0.42) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาส
ให้ผู้ร่วมงานได้เรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตามความต้องการ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥 ̅= 4.58, S.D. = 0.50) 
รองลงมา คือ ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าเก่ียวกบัการปฏิบตัิงานเป็นรายบุคคล (𝑥 ̅ = 4.39, 
S.D. = 0.42) ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาและผูบ้ริหารยอมรับในความ



59 

 

แตกต่างระหว่างบุคคล (𝑥̅ = 4.33, S.D. = 0.60) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ผูบ้ริหารให้โอกาสครู
พฒันาตนเอง โดยการฝึกอบรมสม ่าเสมอ (𝑥̅ = 4.25, S.D. = 0.51) 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา 
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

การศึกษาเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพา
ประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มี 5 ด้าน คือ  
1) ดา้นการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 2) ดา้นการการส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 4) ดา้น
การมีมนุษยสัมพนัธ์ และ 5) ดา้นการยอมรับนับถือกนัซ่ึงกนัและกนั ผูวิ้จยัไดน้ าขอ้มูลมาวิเคราะห์
หาค่าเฉลี่ย ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดงัตารางที่ 4.7 – 4.12 
 
ตารางที่  4.7  ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ในภาพรวม 

 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1.  ดา้นการมีเป้าหมายที่ชดัเจน 
2.  ดา้นการการส่ือสาร 
3.  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
4.  ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
5.  ดา้นการยอมรับนบัถือกนัซ่ึงกนัและกนั 

4.40 0.41 มาก 
4.42 0.34 มาก 
4.42 0.35 มาก 
4.50 0.43 มากที่สุด 
4.46 0.35 มาก 

รวม 4.44 0.32 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อการท างาน
เป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 อยู่ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅= 4.44, S.D. = 0.32)  
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 3 อันดับแรก ได้แก่ พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร
โรงเรียนดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅= 4.50, S.D. = 0.43) รองลงมา คือ ดา้นการ
ยอมรับนับถือกนัซ่ึงกนัและกนั (𝑥̅ = 4.46, S.D. = 0.35) ด้านการการส่ือสาร ด้านการมีส่วนร่วม 
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ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน (𝑥 ̅= 4.42, S.D. = 0.34), (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.35) และด้านการมี
เป้าหมายที่ชดัเจน (𝑥̅ = 4.40, S.D. = 0.41) ตามล าดบั 
 
ตารางที่  4.8 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน   

 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ครูในโรงเรียนยอมรับและเขา้ใจในเป้าหมายของ 

การท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั 
2. ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด

เป้าหมายการท างาน 
3. ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึงคุณคา่ และยึดมัน่ใน 

เป้าหมายของการท างานเป็นทีม 
4. เมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบในความผิดพลาดจากการ

ท างานตามเป้าหมายร่วมกนั 
5. ผูบ้ริหารสร้างจิตส านึกให้ผูร่้วมงานท างานตามเป้าหมาย 

อยา่งเต็มใจ 

4.49 
 

4.49 
 

4.42 
 

4.26 
 

4.36 
 

0.54 
 

0.50 
 

0.50 
 

0.64 
 

0.55 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.40 0.41 มาก 

 
จากตารางที่ 4.8 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา

บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.40, 
S.D. = 0.41) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนยอมรับและเข้าใจ 
ในเป้าหมายของการท างานร่วมกนัไดอ้ย่างชัดเจนและตรงกนั และครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการก าหนดเป้าหมายการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.49, S.D. = 0.54) (𝑥̅ = 4.49, 
S.D. = 0.50) รองลงมา คือ ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึงคุณค่า และยึดมัน่ในเป้าหมายของการ
ท างานเป็นทีม (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.50) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ไดแ้ก่ เมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบ 
ในความผิดพลาดจากการท างานตามเป้าหมายร่วมกนัมีค่าเฉลี่ยเท่ากบั (𝑥̅ = 4.26, S.D. = 0.64)  
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ตารางที่  4.9 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อการท างาน 
เป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการการส่ือสาร 

 

ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ครูในโรงเรียนมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรในสถานศึกษา 

ในทางที่ดี 
2. ในการท างานครูในโรงเรียนมีการช้ีแจงให้ผูร่้วมงานเขา้ใจ

วิธีการท างานอยา่งชดัเจน  
3. มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบตัิงานในโรงเรียน

เป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว 
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดเผยขอ้มูลที่แทจ้ริงให้แก่บุคลากร 

ในสถานศึกษา 
5. ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานมีการแลกเปลี่ยน

ความคิดซ่ึงกนัและกนั 
6. การติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียน มีความจริงใจ และ 

มีความเขา้ใจที่ตรงกนั 

4.38 
 

4.46 
 

4.52 
 

4.49 
 

4.42 
 

4.24 

0.49 
 

0.56 
 

0.50 
 

0.56 
 

0.50 
 

0.43 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

รวม 4.42 0.34 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการการส่ือสาร อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.42, S.D. = 0.34) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบติังาน
ในโรงเรียนเป็นไปอย่างสะดวก รวดเร็ว มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.52, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ  
ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดเผยขอ้มูลที่แทจ้ริงให้แก่บุคลากรในสถานศึกษา (𝑥̅ = 4.49, S.D. = 0.56) 
และในการท างานครูในโรงเรียนมีการช้ีแจงให้ผูร่้วมงานเขา้ใจวิธีการท างานอยา่งชดัเจน (𝑥̅ = 4.46, 
S.D. = 0.56) ค่าเฉลี่ยต ่าสุด ไดแ้ก่ การติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียน มีความจริงใจ และมีความ
เขา้ใจที่ตรงกนั (𝑥̅ = 4.24, S.D. = 0.43) 
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ตารางที่  4.10 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 

 
ข้อความ ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน 
2. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
3. ครูในโรงเรียนมีร่วมกนัด าเนินงานตามแผนปฏิบตัิการที่ก  าหนด

ไวต้ามบทบาทและหนา้ที่ของตน 
4. ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 

ในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้

4.23 
4.47 

 
4.52 

 
4.52 

0.42 
0.50 

 
0.50 

 
0.50 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.42 0.35 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน อยูใ่นระดบัมาก (𝑥̅ = 4.42, 
S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนมีร่วมกนัด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบัติการที่ก  าหนดไว้ตามบทบาทและหน้าที่ของตน และครูในโรงเรียนช่วยเหลือ
สนับสนุนซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว้มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
(𝑥̅ = 4.52, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
(𝑥̅ = 4.47, S.D. = 0.50) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน  
(𝑥̅ = 4.23, S.D. = 0.42)  
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ตารางที่  4.11 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 

 

ข้อความ  ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ครูในโรงเรียนมีอธัยาศยัที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน 
2. ครูในโรงเรียนพูดคุยติดต่อส่ือสารให้มีความเขา้ใจ 

ในการท างาน 
3. ผูบ้ริหารและครูสร้างความสามคัคีให้เกินการท างานร่วมกนั 
4. ครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน เก้ือกูล  

ซ่ึงกนัและกนั 

4.38 
4.61 

 
4.50 

 
4.50 

0.55 
0.49 

 
0.56 

 
0.56 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.50 0.43 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ อยู่ในระดบัมาก (𝑥̅ = 4.50, S.D. = 0.43) 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 3 อันดับแรก ครูในโรงเรียนพูดคุยติดต่อส่ือสารให้มีความเข้าใจ 
ในการท างาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.61, S.D. = 0.49) รองลงมา คือ ผูบ้ริหารและครูสร้างความ
สามัคคีให้เกินการท างานร่วมกัน และครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เก้ือกูล  
ซ่ึงกันและกัน (𝑥̅ = 4.50, S.D. = 0.56) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ได้แก่ ครูในโรงเรียนมีอัธยาศัยที่ ดี 
ต่อเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ = 4.38, S.D. = 0.55)  
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ตารางที่  4.12 ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของผู้บริหารโรงเรียน ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน  

 

ข้อความ  ระดับความคิดเห็น 

𝒙 S.D. ระดับ 
1. ครูในโรงเรียนรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน 
2. ครูในโรงเรียนเคารพบทบาทหนา้ที่ของผูร่้วมทีม 

ดว้ยความจริงใจ 
3. ครูในโรงเรียนให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 
4. ครูในโรงเรียนไม่ล่วงละเมิดกา้วก่ายหนา้ที่ของกนัและกนั 
5. ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้ความสามารถของสมาชิก

ทีมงานและตระหนกัว่าทกุคนมีความส าคญัเท่าเทียมกนั 
6. ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้ของทีมดว้ยความจริงใจ  

และยอมรับในความสามารถของทีม 

4.39 
4.53 

 
4.45 
4.54 
4.41 

 
4.41 

0.49 
0.50 

 
0.50 
0.50 
0.56 

 
0.56 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.46 0.35 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความคิดเห็นของครูในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ต่อพฤติกรรม
การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน  อยู่ในระดับมาก  
(𝑥̅ = 4.46, S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายขอ้ พบว่า 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียนไม่ล่วง
ละเมิดกา้วก่ายหน้าที่ของกนัและกนั มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (𝑥̅ = 4.54, S.D. = 0.50) รองลงมา คือ ครูใน
โรงเรียนเคารพบทบาทหน้าที่ของผู้ร่วมทีมด้วยความจริงใจ  (𝑥̅ = 4.53, S.D. = 0.50) และครูใน
โรงเรียนให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั (𝑥̅ = 4.45, S.D. = 0.50) และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ไดแ้ก่ ครูในโรงเรียน 
รับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน (𝑥̅ = 4.39, S.D. = 0.49) 
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ตอนที่ 2 ผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับ 
การท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน  
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีม  
ตามการรับรู้ของครูผูส้อนภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 

 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การแปลความหมายของการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  

 Rxy   แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
 Xo   แทน  ค่าเฉลี่ยภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 
 X1   แทน  ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
 X2   แทน  ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
 X3   แทน  ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
 X4   แทน  ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 Yo   แทน  ค่าเฉลี่ยการการท างานเป็นทีม 

 Y1   แทน  ดา้นการมีเป้าหมายที่ชดัเจน 
 Y2   แทน  ดา้นการการส่ือสาร 
 Y3   แทน  ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 
 Y4   แทน  ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 

 Y5   แทน  ดา้นการยอมรับนบัถือกนัซ่ึงกนัและกนั 
 **   แทน  นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั  .01 

 ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผูวิ้จยัไดด้ าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูล และแปลความหมายตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี   
 ผลการวิเคราะห์การหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการท างาน
เป็นทีมตามการรับรู้ของครูในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
 การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีม  
ตามการรับรู้ของครูผูส้อนภายในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ดงัตารางที่ 4.14  
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ตารางที่  4.13  ค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับการท างานเป็นทีมตาม 
การรับรู้ของครูในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3   

 

** นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  
  
 จากตารางที่ 4.13 แสดงว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูในศูนย์พฒันาการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3โดยรวมอยู่ใน
ระดับสูง  (  = .731) และมีความสัมพันธ์ทางบวก  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ ระดับ  . 01  
เมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์แต่ละดา้น พบว่า ความสัมพนัธ์อยูใ่นช่วงระหว่าง .221 – .777 ดงัตารางที่ 
4.15 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปัจจัย Y0 X0 X1 X2 X3 X4 

Y0 1.000 .731** .666** .603** .777** .299** 
X0 .731** 1.000 .697** .659** .701** .777** 
Y1 .650** .650** .538** .536** .729** .261** 
Y2 .835** .601** .521** .479** .716** .221** 
Y3 .880** .606** .537** .475** .670** .251** 
Y4 .876** .606** .609** .610** .566** .217** 
Y5 .866** .647** .626** .436** .624** .327** 
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ตารางที่  4.14    ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น  
ของครูผู้สอนในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน (Y1) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 
ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน (Y1) 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

.538** 

.536** 

.729** 

.261** 

ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 

ความสัมพนัธ์สูง 
ความสัมพนัธ์ต ่า 

 
 จากตารางที่ 4.14 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหาสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพา
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อยู่ระหว่างด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  (Y1) ทุกคู่  อยู่ในระดับ  .261 –  .729 และ 
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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ตารางที่  4.16  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น  
ของครูในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y2) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y2) 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

.521** 

.479** 

.716** 

.221** 

ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 

ความสัมพนัธ์สูง 
ความสัมพนัธ์ต ่า 

 
จากตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู ้บริหาสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพา
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยู่ระหว่างด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y2) ทุกคู่ อยู่ในระดับ .221 – .716 และ 
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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ตารางที่  4.16   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น  
ของครูในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y3) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y3)  

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

.537** 

.475** 

.670** 

.251** 

ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 

ความสัมพนัธ์สูง 
ความสัมพนัธ์ต ่า 

 
 จากตารางที่ 4.16 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผู ้บริหาสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพา
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์อยู่ระหว่างดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน (Y3) ทุกคู่ อยู่ในระดับ .251 – .670 และ 
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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ตารางที่  4.17   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็น  
ของครูผู้สอนในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ (Y4) 

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 
ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ (Y4) 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

.609** 

.610** 

.566** 

.217** 

ความสัมพนัธ์สูง 
ความสัมพนัธ์สูง 

ความสัมพนัธ์ปานกลาง 
ความสัมพนัธ์ต ่า 

 
 จากตารางที่ 4.17 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหาสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษาปานกลาง  
ทุกคู่  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
อยู่ระหว่าง ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ (Y4) ทุกคู่ อยู่ในระดบั .217 – .609 และมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ที่ระดบั .01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



71 

 

ตารางที่  4.18   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ครูผู้สอนในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน (Y5)  

 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การท างานเป็นทีม 
ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน (Y5) 

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ 

ระดับความสัมพันธ์ 

ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ (X1) 
ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา (X3) 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (X4) 

.626** 

.436** 

.624** 

.327** 

ความสัมพนัธ์สูง
ความสัมพนัธ์ปานกลาง 

ความสัมพนัธ์สูง 
ความสัมพนัธ์ต ่า 

 
 จากตารางที่ 4.18 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ 

ผูบ้ริหาสถานศึกษากบัการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อนในสถานศึกษาปานกลาง  
ทุกคู่สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราดโดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ 
อยู่ระหว่างด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน  (Y5) ทุกคู่  อยู่ในระดับ  .327 – .626 และ 
มีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
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ตารางที่  4.19   สรุปค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูใน ศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพา 
ประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ในแต่ละด้านที่มีความสัมพันธ์กัน 

 

ตัวแปร ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

สูง ปานกลาง ต ่า 

(Y0) 
(X0), (X1) 
(X2), (X3) 

 (X4) 

(Y1) (X3) (X1), (X2) (X4) 
(Y2) (X3) (X1), (X2) (X4) 
(Y3) (X3) (X1), (X2) (X4) 
(Y4) (X1), (X2) (X3) (X4) 
(Y5) (X1), (X3) (X2) (X4) 

  
 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ตวัแปรภาวะผูน้ า

การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูของครูในศูนย์พฒันา
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
พบว่า มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .01 และในรายด้าน 
มีความสัมพนัธ์กนัทุกคู่ เรียงล าดบัความสัมพนัธ์จากมากไปนอ้ย 3 ล าดบั คือ การค านึงถึงความเป็น 
ปัจเจกบุคคล (X1 ) และดา้นการมีเป้าหมายที่ชัดเจน (Y1) (Rxy = .729) การสร้างแรงบนัดาลใจ (X2) 
และด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน  (Y1) (Rxy = .716) การกระตุ้นทางปัญญา (X3) และด้านการมี
เป้าหมายที่ชัดเจน (Y1) (Rxy = .670) และคู่ที่มีความสัมพนัธ์ต ่าที่สุด ไดแ้ก่ ดา้นการค านึงถึงความ 
เป็นปัจเจกบุคคล (X4) และด้านการมีมนุษยสัมพนัธ์ (Y4) (Rxy = 0.217) ส าหรับค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีม  
ของครูของครูในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูง (Rxy = 0.731) อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01  
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ตอนที่ 3 การสร้างแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์
กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 1. แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 

  จากการวิเคราะห์แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
พบว่า ผลเฉลี่ยของภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ผูวิ้จัยได้สรุปแนวทาง  
การปฏิบติัตนของผูบ้ริหารเป็นรายได ้โดยเร่ิมจากดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ที่มีค่าเฉลี่ย 
ต ่าที่สุด ผูวิ้จยัจึงท าการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ไดด้งัน้ี 

 
   “…. ผู้บริหารควรที่แสดงการท างานที่เป็นต้นแบบของปฏิบัติงาน มีการท างานที่เป็น

กระบวนการ มีเป้าหมายของงานที่ชัดเจน ผู้บริหารควรประพฤติตนให้เป็นที่น่าเช่ือถือ 
น่าเคารพ น่ายกย่องเล่ือมใส มีวิสัยทัศน์ และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของการเป็น
ผู้น า...”  

 (ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

   “…. ผู้บริหารที่ดี ต้องมีการกระตุ้ นให้ครูตระหนักถึงปัญหา ส่งเสริมความคิด  
การสร้างสรรค์นวัตกรรมหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา กระตุ้นการตั้ง
สมมุติฐาน ท าให้รู้สึกว่าปัญหาเป็นส่ิงท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการแก้ปัญหา
ร่วมกัน...”  

 (ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

   “…. การเป็นผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้น าทีดีนั้น ควรสร้างภาคภูมิใจให้ผู้ร่วมงาน 
และผู้บริหารสถานควรเป็นผู้น าที่มีแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ  
มาใช้ในการบริหารงาน รวมถึงผู้บริหารสถานศึกษาสร้างความมั่นใจให้กับ
ผู้ร่วมงานว่าจะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได้...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 1, การสัมภาษณ์,  26 สิงหาคม 2566 ) 
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   สรุปแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ผูบ้ริหารควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารตอ้งแสดงถึงการท างานที่เป็นตน้แบบของปฏิบตัิงาน เป็นแบบอย่าง  
ที่ดีให้ผูร่้วมงานไดป้ฏิบตัิตาม 

2. ผู ้บริหารต้องมีการท างานที่เป็นกระบวนการ มีเป้าหมายของงานที่ชัดเจน 
ก าหนดแผนงานให้ชดัเจน มีค าส่ังปฏิบติังาน มอบหมายงาน  

3. ผู ้บริหารต้องประพฤติตนให้เป็นที่น่าเช่ือถือ น่าเคารพ น่ายกย่องเลื่อมใส 
มีวิสัยทศัน์และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องการเป็นผูน้ า  

4. ผูบ้ริหารตอ้งเปิดใจ และรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นเสมอ รับฟังขอ้เสนอแนะ 
จากผูร่้วมงาน ไม่เอาตนเองเป็นที่ตั้ง 

5. ผู ้บริหารต้องมีแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
บริหารงาน และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

6. ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ครูตระหนกัถึงปัญหา ส่งเสริมความคิด การสร้างสรรค์
นวตักรรมหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา กระตุ้นการตั้งสมมุติฐาน ท าให้รู้สึกว่าปัญหา 
เป็นส่ิงทา้ทายและเป็นโอกาสที่ดีในการแกปั้ญหาร่วมกนั กระตุน้ให้ครูและบุคลากรมีความรู้สึก 
รักและเกิดพลงัในการอุทิศตนในการท างาน 

7. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการจดัการปัญหาเวลาผูร่้วมงานขาดความสามัคคี 
ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความสามคัคีให้กบัผูร่้วมงาน 
   การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
 

  “…. ผู้บริหารต้องมีความสามารถในการจูงใจให้ผู้ร่วมงานเกิดแรงบัลดาลใจ  
โดยสร้างแรงจูงใจภายในให้เกิดกับผู้ร่วมงาน ผู้บริหารต้องกระตุ้นจิตวิญญาณ 
ในการท างานของผู้ร่วมงาน...”  

(ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

      “…. ผู้บริหารสถานศึกษา กระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้น 
สร้างเจตคติที่ดีและความคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ตามเห็นวิสัยทัศน์ในอนาคต ผู้บริหาร
สถานศึกษาต้องแสดงความเช่ือมั่น ความตั้งใจแน่วแน่ และเป็นแบบอย่างที่ดีว่า
สามารถบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกันได้จะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าตนมีคุณค่า...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
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   “…. ผู้บริหารสถานศึกษาต้องใช้ศิลปะทางภาษาในการชักชวน จูงใจ สร้างแรง
บันดาลใจให้กับผู้ตาม ส่งเสริมให้ผู้ตามสามารถท าได้บรรลุวิสัยทัศน์และกระตุ้น  
ให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถจัดการกับปัญหาที่เผชิญได้...” 

  (ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

   สรุปแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
ผูบ้ริหารควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารตอ้งแสดงให้เห็นถึงการจดัการหรือการท างานที่เป็นทีมงาน 
2. ผู ้บริหารต้องให้ก าลังใจและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าในการ

ปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ  
3. ผู ้บริหารต้องกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้น 

สร้างเจตคติที่ดีและความคิดในแง่บวก ท าให้ผูต้ามเห็นวิสัยทศัน์ในอนาคต  
4. ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งแสดงความเช่ือมัน่ ความตั้งใจแน่วแน่ และเป็นแบบอยา่ง

ที่ดีว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกนัไดจ้ะท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนมีคุณค่าในการท างาน 
5. ผูบ้ริหารตอ้งสร้างและส่งเสริมให้ผูร่้วมงานอุทิศตน เพื่อพฒันาองค์กรร่วมกนั

ได ้และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  
6. ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานเกิดแรงบนัดาลใจในการปฏิบตัิงานไปสู้เป้าหมาย

ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพดว้ยความกระตือรือร้น 
   การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
 

 “…ผู้บริหารควรกระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ให้เห็นวิธีการ  
หรือแนวทางในการแก้ปัญหา มีการพิจารณาปรับปรุงวิธีการท างาน ส่งเสริมให้
ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็นมองเห็นปัญหาในแง่มุมต่าง ๆ...”  

  (ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารแสดงพฤติกรรมการกระตุ้นทางปัญญาให้กับผู้ร่วมงาน ให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ผู้บริหารหาแนวทางใหม่ ๆ มาใช้ในแก้ปัญหา.”  

 (ศึกษานิเทศก์ คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
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 “…ผู้บริหารสถานศึกษาควรส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเน่ือง กระตุ้นให้ผู้ตามมีการแสดงความคิดเห็น ส่งเสริมให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์และนวัตกรรมต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน”  

  (ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

 “…บริหารแสดงพฤติกรรมที่ส่งเสริมให้ผู้ตามคิดอย่างเป็นเหตุเป็นผล อย่างเป็น
ระบบและเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา ผู้บริหารจะต้องจูงใจและสนับสนุนให้เกิด
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของปัญหา...” 

 (ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

   สรุปแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในดา้นการกระตุ้นทางปัญญา
ผูบ้ริหารควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผู ้บริหารแสดงให้เห็นถึงการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรคิดวิเคราะห์เพื่อหา
แนวทางในการแกปั้ญหา  

2. ผูบ้ริหารกระตุ้นให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ด้วยแนวคิด 
และวิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริมและให้โอกาสทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นในมุมมองดา้นต่าง ๆ  และ
ร่วมกนัแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นอยา่งเป็นระบบ  

3. ผูบ้ริหารสร้างแรงการจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ของผูร่้วมงานในการ
แกปั้ญหา  

4. ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานพยายามสร้างส่ิงใหม่ที่สร้างสรรค ์เช่น นวตักรรม
และเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงาน  
   การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา 
ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 

 “…ผู้บริหารสถานศึกษาควรแสดงให้เห็นถึงการจัดการหรือการท างานโดยค านึงถึง
ความแตกต่างระหว่างบุคคล และ เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถในการ
ท างานและความรับผิดชอบ ...”  

(ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
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“…ผู้บริหารแสดงให้เห็นในการจัดการหรือท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล มีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล  
คอยให้ค าแนะน าและส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

“…ผู้บริหารควรยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟัง
ปัญหาทั้งเร่ืองส่วนตัวและเร่ืองการปฏิบัติงาน มีการติดต่อส่ือสารโดยตรงแบบตัว  
ต่อตัวอย่างเปิดเผย เอาใจใส่ผู้ร่วมงานในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 
    “…ผู้บริหารควรแสดงความช่ืนชม ในความสามารถและผลงาน
ของผู้ร่วมงาน เม่ือปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ รวมถึงให้ความเป็นกันเองแก่ ผู้ร่วมงาน 
ดูแลเอาใจใส่และเกือ้กูลซ่ึงกันและกัน...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

สรุปแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในด้านการค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคลผูบ้ริหารควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการบริหารจัดการโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  

2. การส่งเสริมและสนบัสนุนผูร่้วมงานให้มีการพฒันาตนเอง โดยเขา้รับการอบรม
พฒันาความรู้ความสามารถให้เพ่ิมขึ้นและเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถกนัอยา่งเต็มที่  

3. สามารถให้ค าแนะน าต่อผู้ร่วมงานแต่ละคนในการปฏิบัติตน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตอ้งการได ้ 

4. มอบหมายงานให้ผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถในการท างานและความรับผิดชอบ 

5. ผู ้บริหารต้องแสดงความช่ืนชม ในความสามารถและผลงานของผู้ร่วมงาน  
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ รวมถึงให้ความเป็นกันเองแก่ ผูร่้วมงาน ดูแลเอาใจใส่และเก้ือกูล 
ซ่ึงกนัและกนั  
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 2. แนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
  จากการวิเคราะห์แบบสอบถามการท างานเป็นทีมของครูพบว่า ผลเฉลี่ยของ 

การท างานเป็นทีมของครู ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนต ่าสุด ผู ้วิจัยจึงท าการสัมภาษณ์แบบ  
ก่ึงโครงสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา ด้านการ 
มีเป้าหมายที่ชัดเจน ไดด้งัน้ี 

 
“…ผู้บริหารควรก าหนดวัตถุประสงค์จุดมุ่ งหมายและแนวทางในการท างาน  
ให้ชัดเจน เพ่ือใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  
ที่ก  าหนดไว้...”  

(ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารต้องให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายการท างาน ซ่ึงต้องตอบสนอง
ต่อความต้องการของสถานศึกษา...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารต้องตระหนักในเป้าหมายของการท างานที่เป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน  
จึงมีความพยายามท าความข้าใจ ทุ่มเทก าลังความสามารถอย่างเต็มที่เพ่ือให้งาน
บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน สร้างความตระหนักถึง คุณค่า และยึดมั่นในเป้าหมายของ 
การท างานเป็นทีม...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566 ) 
 

   สรุปแนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครูในด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
ควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรตอ้งก าหนดทิศทางในการท างานมีเป้าหมายที่ชัดเจน เพื่อใช้เป็น
เกณฑใ์นการปฏิบตัิที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานที่ก  าหนดไว ้ 
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2. ผู ้บริหารต้องให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ของงานขึ้นดว้ยความเต็มใจ เพ่ือให้งานบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่วางไว ้ 

3. ผูบ้ริหารต้องช้ีแจ้งให้ผู ้ร่วมงานทราบและเข้าใจในเป้าหมายของการท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั  

4. ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด 
5. เป้าหมายการท างาน สร้างความตระหนักถึง คุณค่า และยึดมัน่ในเป้าหมายของ

การท างานเป็นทีม  
6. ในการสร้างเป้าหมายของงานผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานเกิดความรู้สึกว่างาน

ที่ตอ้ง 
7. ท าหรือรับผิดชอบนั้นมีรายละเอียดที่ตอ้งปฏิบติัอยา่งไร 

   การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครู ด้านการการส่ือสาร 
 

“…ผู้บริหารควรสร้างความชัดเจนให้คนในทีมรับรู้ถึงงานที่ต้องท าอย่างชัดเจน 
ผู้บริหารแสดงถึงความจริงใจในการติดต่อส่ือสารกับผู้ร่วมงาน ...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารสถานศึกษาควรมีการติดต่อส่ือสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกัน
มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน การส่ือสาร กระท าอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา ชัดเจน  
เข้าใจง่าย อาจท าได้โดยการประชุม พูดคุย ปรึกษาหารือ พบกันโดยทางตรงและ
ทางอ้อม...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566 ) 
 

“…ผู้บริหารสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกันและกัน ผู้บริหาร 
ควรสร้างบรรยากาศในการการติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียนให้ มีความจริงใจ 
และมีความเข้าใจที่ตรงกัน...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
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 “…ผู้บริหารมีการติดต่อส่ือสารระหว่างสมาชิกในทีม ให้มีการรับฟังและเข้าใจ 
ซ่ึงกันและกันในการท างาน ผู้บริหารควรเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและสนับสนุนให้
สมาชิกในทีมมีอิสระในการให้ ข้อมูลข่าวสารซ่ึงกันและกัน ผู้บริหารควรใช้ค าพูด 
ท่าทาง ที่เหมาะสมในการส่ือสาร...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

   สรุปแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในด้านการการส่ือสารควรมี
พฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรสร้างความเขา้ใจระหว่างการท างานดว้ยการส่ือสารกนั ท าให้การ
ปฏิบตัิงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย  

2. ผูบ้ริหารควรสร้างความชดัเจนให้คนในทีมรับรู้ถึงงานที่ตอ้งท าอยา่งชดัเจน  
3. ผูบ้ริหารแสดงถึงความจริงใจในการติดต่อส่ือสารกบัผูร่้วมงาน มีการส่ือสาร 

ที่เขา้ใจง่าย สามารถแปลความหมายและน าไปปฏิบตัิไดต้รงกนั  
4. มีการเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร ตลอดจน ปัญหาในการ

ท างานอยา่งชดัเจน และทัว่ถึง ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิด
ซ่ึงกนัและกนั  

5. ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการการติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียนให้มี
ความจริงใจ และมีความเขา้ใจที่ตรงกนั 

  การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครู ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน  

 
“…ผู้บริหารต้องเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานร่วมรับผิดชอบการท างานตั้งแต่ขั้นตอน
แรกถึงขั้นตอนสุดท้าย ท าให้เกิดความร่วมมือการประสานงานและรับผิดชอบ
ร่วมกัน ผู้บริหารสถานศึกษาจูงใจผู้ร่วมงานให้เกิดความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน ...” 
                                             (ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 

 
“…ผู้บริหารต้องสร้างขวัญก าลังใจที่ดีแก่ผู้ร่วมงาน สนับสนุนให้ผู้ร่วมงานช่วยเหลือ
ซ่ึงกันและกัน...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
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“…ผู้บริหารควรให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ เพ่ือทางเลือก  
ที่เหมาะสมในการท างาน ผู้บริหารเน้นการท างานที่เป็นทีม ผู้บริหารต้องมีภาวะของ
ความเป็นผู้น าในการชักจูงให้ผู้ร่วมงานปฏิบัติงานตามเป้าหมายได้ส าเร็จ...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566)  
 

“…ผู้บริหารต้องสร้าบรรยากาศในการท างานที่เป็นทีมให้ผู้ร่วมงานทุกคนได้มีส่วนร่วม
ของงาน ท าให้ผู้ร่วมงานรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความส าคัญต่องานที่ท า...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

  สรุปแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในด้านการมีส่วนร่วมในการ
ท างาน ควรมีพฤติกรรมและการปฏิบตัิงาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรให้ผูร่้วมงานร่วมกนัคิดร่วมมือกนัท า โดยให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วม
รับผิดชอบการท างานตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึงขั้นตอนสุดทา้ย  

2. ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถจูงใจให้ผูร่้วมงานท างานเป็นทีมไดอ้ยา่งไม่มี
การขดัแยง้เกิดขึ้น  

3. ผูบ้ริหารตอ้งสร้างขวญัก าลงัใจที่ดีแก่ผูร่้วมงานสนับสนุนให้ผูร่้วมงานช่วยเหลือ 
ซ่ึงกนัและกนั  

4. ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะของความเป็นผูน้ าในการชักจูงให้ผูร่้วมงานปฏิบตัิงานตาม
เป้าหมายไดส้ าเร็จ  

5. ผูบ้ริหารต้องเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังความ
คิดเห็นของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารตอ้งเนน้การท างานที่เป็นทีม 

  การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครู ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์  
 

“…ผู้บริหารควรมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อผู้ร่วมงาน โดยการสร้างความเป็นมิตรกับ
ผู้ร่วมงาน ให้ค าปรึกษาแนะน าในการท างานได้ ไม่สร้างความล าเอียงให้เกิดขึ้น 
ในการท างาน ผู้บริหารควรมีไมตรีจิตที่ดี...”  

(ผูบ้ริหารสถานศึกษา, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
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“…ผู้บริหาร ผู้บริหารควรสร้างความสามัคคีให้เกิดขึน้ในการท างานร่วมกันรวมถึง
ให้ความช่วยเหลือ สนับสนุน เกื้อกูล ซ่ึงกันและกัน ผู้บริหารต้องรู้จักให้ก าลังใจ 
รับฟังความคิดเห็นของผู้ร่วมงาน เวลาที่ ผู้ร่วมงานมีปัญหาผู้บริหารสามารถให้
ค าปรึกษาให้ความสบายใจกับผู้ร่วมงานได้ รวมถึงไม่สร้างความขัดแย้งให้เกิดขึ้น  
ในสถานศึกษา...”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารต้องค่อยอบรมให้บุคลากรในสถานศึกษามีน ้าใจ เอื้อเฟ้ือ
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกัน มีความร่วมมือกัน
ด าเนินงานอย่างสร้างสรรค์มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกัน และร่วมกัน
ด าเนินงานอย่างมีความสุข...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

“…ในการท างานผู้บริหารสถานศึกษาควรมีความสัมพันธ์อันดีกับผู้ร่วมงานทุกคน 
โดยผู้บริหารต้องสร้างความร่วมมือร่วมใจให้ผู้ร่วมงานช่วยเหลือเกื้อกูลกัน  
เกิดความรักใคร่กลมเกลียวในหมู่คณะ...”  

(ครูผูส้อนคนที่ 1, 26 สิงหาคม 2566) 
 

  สรุปแนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครูในดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ควรมี
พฤติกรรมและการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารควรสร้างความสัมพนัธ์อันดีให้เกิดขึ้นในกระบวนการท างาน หรือ
ระหว่างบุคคลที่ติดต่อส่ือสารกนั เพื่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกนั  

2. ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกเป็นมิตร สามารถพูดคุยปรึกษาไดอ้ยา่งดี  
3. ผูบ้ริหารต้องค่อยอบรมให้บุคลากรในสถานศึกษามีน ้ าใจ เอื้อเฟ้ือช่วยเหลือ 

ซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกนั  
4. สร้างความร่วมมือกนัในการด าเนินงานอยา่งสร้างสรรคม์ีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ประสบการณ์ร่วมกนั และร่วมกนัด าเนินงานอยา่งมีความสุข 
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  การสัมภาษณ์แนวทางการพฒันาการท างานเป็นทีมของครู ด้านการยอมรับนับถือ 
ซ่ึงกันและกัน  

“…ผู้บริหารควรเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืนควรมาพร้อมกับภาวะการ
ตัดสินใจที่ดี เด็ดขาด แม่นย า และอยู่บนพื้นฐานของความรอบคอบด้วยเช่นกัน 
นอกจากนีผู้้บริหารควรเคารพบทบาทหน้าที่ของผู้ร่วมทีมด้วยความจริงใจ ให้เกียรติ
ซ่ึงกันและกัน...”  

(ครูผูส้อน คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566) 
 

 “…ผู้บริหารควรแสดงซ่ึงความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเช่ือมั่น 
ความเช่ือถือ หรือความคาดหวัง ในแง่บวกกับผู้ร่วมงาน ให้อิสระในการท างานของ
ผู้ร่วมงาน ส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน รวมถึงให้ผู้ร่วมงาน
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ เวลาที่ผู้ร่วมงานเกิดความขัดแย้งขึน้ในทีม 
ผู้บริหารสามารถแก้ไขปัญหาได้โดยดี....”  

(ครูผูส้อน คนที่ 2, การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

“…ผู้บริหารสถานศึกษาต้องท าตัวให้เป็นที่น่าเคารพนับถือของผู้ร่วมงาน ส่งเสริม
ให้ผู้ร่วมงานยอมรับนับถือให้เกียรติซ่ึงกันและกัน ยอมรับในความคิดเห็นที่แตกต่าง 
ยอมรับเหตุผลและการตัดสินใจในบทบาทและหน้าที่ซ่ึงกันและกัน....”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 1, การสัมภาษณ์, 26 สิงหาคม 2566 ) 
 

“…ผู้บริหารต้องมีภาวะผู้น าของการท างานเป็นทีม เน้นสร้างบรรยากาศการท างานมี
ความเป็นกันเองเพ่ือนร่วมทีมกล้าที่จะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา ให้ความ
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันอย่างใกล้ชิดส่งผลให้การท างานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
....”  

(ศึกษานิเทศก์ คนที่ 2,การสัมภาษณ์, 27 สิงหาคม 2566) 
 

  สรุปแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในด้านการยอมรับนับถือ 
ซ่ึงกนัและกนัควรมีพฤติกรรมและการปฏิบติังาน ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารต้องมีภาวะผูน้ าของการท างานเป็นทีม มีความรู้ความสามารถ จุดดี  
จุดเด่น โดยตอ้งไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน 



84 

 

2. ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั รวมถึงให้ผูร่้วมงานยอมรับ
ความแตกต่างระหว่างบุคคลได ้ 

3. เวลาที่ผูร่้วมงานเกิดความขดัแยง้ขึ้นในทีม ผูบ้ริหารตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหาได้
อยา่งตรงไปตรงมา ไม่ล าเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  

4. สร้างบรรยากาศการท างานมีความเป็นกนัเองเพื่อนร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออก
อย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอย่างใกลชิ้ด ส่งผลให้การท างานส าเร็จอยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 
 



 

 

 

 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

  การวิจัยเร่ืองแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา  
ที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดั
ส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีวตัถุประสงค์ของการวิจัย 1) เพื่อศึกษา
ระดบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและระดบัการท างานเป็นทีมของครูใน
ศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 2) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 และ 3) เพื่อสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันา
คุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
โดยผู้วิจัยใช้เคร่ืองมือในการวิจัยเป็น 1) แบบสอบถาม จ านวน 1 ฉบับ แบ่งออกเป็น 4 ตอน  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เก่ียวกับภาวะผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ตอนที่ 3 เก่ียวกับพฤติกรรม 
การท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารต่อครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ตอนที่  4 เป็นค าถามปลายเปิด  
แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยส่งแบบสอบถามไปยงักลุ่มตวัอย่าง จ านวน  
92 ฉบบั จากนั้นผูวิ้จยัรวบรวมแบบสอบถามที่ส่งกลบัมาทั้งหมด น าขอ้มูลไปใชใ้นการวิเคราะห์ผล
ทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป และน าขอ้มูลที่ไดม้าท าการสัมภาษณ์ศึกษานิเทศก์ 
ผู ้บริหาร ครู เก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา  
ที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  
สังกัดส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบ 
ก่ึงโครงสร้างน ามาเขียนบรรยายความเรียง  
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สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาแนวทางการบริหารงานของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์การท างานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษาในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ดงัน้ี 
  1.  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของครูเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย  
ไดด้งัน้ี ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจก ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 
และค่าเฉลี่ยต ่าสุด ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 
  2.  ผลการศึกษาระดับความคิดเห็นของครูเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์
พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3โดยรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก  
ซ่ึงเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย ได้ดังน้ี ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ ด้านการยอมรับนับถือ  
ซ่ึงกันและกัน ด้านการการส่ือสาร ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน และ ด้านการมีเป้าหมาย 
ที่ชดัเจน 
  3.  ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พัฒนาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวก อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่
ระดบั .01 เมื่อพิจารณาความสัมพนัธ์แต่ละดา้น พบว่า ความสัมพนัธ์อยูใ่นช่วงระหว่าง 0.217 – 0.731 
  4.   ผลจากการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้างแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษา
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกัเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า 

 แนวทางพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา 
 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

1.1 ผูบ้ริหารตอ้งแสดงถึงการท างานที่เป็นตน้แบบของปฏิบตัิงาน เป็นแบบอย่าง 
ที่ดีให้ผูร่้วมงานไดป้ฏิบตัิตาม 

1.2  ผูบ้ริหารต้องมีการท างานที่เป็นกระบวนการ มีเป้าหมายของงานที่ชัดเจน 
ก าหนดแผนงานให้ชดัเจน มีค าส่ังปฏิบติังาน มอบหมายงาน  
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1.3  ผูบ้ริหารต้องประพฤติตนให้เป็นที่น่าเช่ือถือ น่าเคารพ น่ายกย่องเลื่อมใส  
มีวิสัยทศัน์และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องการเป็นผูน้ า  

1.4  ผูบ้ริหารตอ้งเปิดใจ และรับฟังความคิดเห็นของผูอ้ื่นเสมอ รับฟังขอ้เสนอแนะ
จากผูร่้วมงาน ไม่เอาตนเองเป็นที่ตั้ง 

1.5  ผู ้บริหารต้องมีแนวคิดวิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้ในการ
บริหารงาน และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง  

1.6  ผูบ้ริหารมีการกระตุน้ให้ครูตระหนกัถึงปัญหา ส่งเสริมความคิด การสร้างสรรค์
นวตักรรมหรือแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา กระตุ้นการตั้งสมมุติฐาน ท าให้รู้สึกว่าปัญหา 
เป็นส่ิงทา้ทาย และเป็นโอกาสที่ดีในการแกปั้ญหาร่วมกนั กระตุน้ให้ครูและบุคลากรมีความรู้สึก  
รักและเกิดพลงัในการอุทิศตนในการท างาน 

1.7  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการจดัการปัญหาเวลาผูร่้วมงานขาดความสามคัคี 
ผูบ้ริหารตอ้งสร้างความสามคัคีให้กบัผูร่้วมงาน 
 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ  
  2.1  ผูบ้ริหารตอ้งแสดงให้เห็นถึงการจดัการหรือการท างานที่เป็นทีมงาน 
   2.2  ผูบ้ริหารต้องให้ก าลังใจและสร้างแรงจูงใจให้ผู้ร่วมงานเห็นคุณค่าในการ
ปฏิบตัิงานให้ประสบความส าเร็จ  
   2.3  ผู ้บริหารต้องกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีความกระตือรือร้น 
สร้างเจตคตทิี่ดีและความคิดในแง่บวก ท าให้ผูต้ามเห็นวิสัยทศัน์ในอนาคต  
   2.4  ผู ้บริหารสถานศึกษาต้องแสดงความเช่ือมั่น ความตั้ งใจแน่วแน่ และเป็น
แบบอยา่งที่ดีว่า สามารถบรรลุเป้าหมายที่มีร่วมกนัไดจ้ะท าให้ผูต้ามรู้สึกว่าตนมีคุณค่าในการท างาน 
    2.5  ผูบ้ริหารตอ้งสร้างและส่งเสริมให้ผูร่้วมงานอุทิศตน เพื่อพฒันาองคก์รร่วมกนั
ได ้และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน  
   2.6  ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานเกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมาย
ร่วมกนัไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพดว้ยความกระตือรือร้น 
 3. ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
   3.1 ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรคิดวิเคราะห์ เพื่อหา
แนวทางในการแกปั้ญหา  
   3.2  ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ผูร่้วมงานตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ดว้ยแนวคิด
และวิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริมและให้โอกาสทุกคนได้แสดงความคิดเห็นในมุมมองดา้นต่าง ๆ  และ
ร่วมกนัแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นอยา่งเป็นระบบ  



 

 

   3.3  ผูบ้ริหารสร้างแรงการจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ของผูร่้วมงานในการ
แกปั้ญหา  
   3.4  ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ผูร่้วมงานพยายามสร้างส่ิงใหม่ที่สร้างสรรค ์เช่น นวตักรรม
และเทคโนโลยีที่ทนัสมยัมาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบตัิงาน  
 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
  4.1  ผูบ้ริหารแสดงให้เห็นถึงการบริหารจดัการโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล  
   4.2 การส่งเสริมและสนับสนุนผูร่้วมงานให้มีการพฒันาตนเอง โดยเข้ารับการ
อบรมพฒันาความรู้ความสามารถให้เพ่ิมขึ้น และเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถกนัอยา่งเต็มที่  
   4.3 สามารถให้ค าแนะน าต่อผูร่้วมงานแต่ละคนในการปฏิบัติตน เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ตอ้งการได ้ 
   4.4  มอบหมายงานให้ผูร่้วมงานโดยค านึงถึงความรู้ความสามารถ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล และเปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความสามารถในการท างานและความรับผิดชอบ
   4.5 ผูบ้ริหารต้องแสดงความช่ืนชมในความสามารถและผลงานของผูร่้วมงาน 
เมื่อปฏิบัติงานเป็นผลส าเร็จ รวมถึงให้ความเป็นกันเองแก่ผูร่้วมงาน ดูแลเอาใจใส่และเก้ือกูล 
ซ่ึงกนัและกนั  

 แนวทางพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
 1. ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
   1.1   ผูบ้ริหารควรตอ้งก าหนดทิศทางในการท างานมีเป้าหมายที่ชดัเจน เพื่อใช้เป็น
เกณฑใ์นการปฏิบตัิที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการปฏิบตัิงานที่ก  าหนดไว ้ 
   1.2  ผูบ้ริหารต้องให้ครูได้มีส่วนร่วมในการก าหนดวตัถุประสงค์และเป้าหมาย
ของงานขึ้นดว้ยความเต็มใจ เพ่ือให้งานบรรลุตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายที่วางไว ้ 
   1.3 ผูบ้ริหารตอ้งช้ีแจง้ให้ผูร่้วมงานทราบและเขา้ใจในเป้าหมายของการท างาน
ร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั  

   1.4  ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน สร้างความตระหนกัถึง คุณค่า และยึดมัน่ในเป้าหมายของการท างานเป็นทีม  

   1.5 การสร้างเป้าหมายของงานผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานเกิดความรู้สึกว่างาน 
ที่ตอ้งท าหรือรับผิดชอบนั้นมีรายละเอียดที่ตอ้งปฏิบติัอยา่งไร 
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 2. ด้านการการส่ือสาร 
 2.1  ผูบ้ริหารควรสร้างความเขา้ใจระหว่างการท างานดว้ยการส่ือสารกนั ท าให้ 

การปฏิบตัิงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย  
 2.2  ผูบ้ริหารควรสร้างความชดัเจนให้คนในทีมรับรู้ถึงงานที่ตอ้งท าอยา่งชดัเจน  
 2.3  ผูบ้ริหารแสดงถึงความจริงใจในการติดต่อส่ือสารกบัผูร่้วมงาน มีการส่ือสาร 

ที่เขา้ใจง่าย สามารถแปลความหมายและน าไปปฏิบตัิไดต้รงกนั  
 2.4 มีการเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร ตลอดจน ปัญหาในการ

ท างานอย่างชัดเจน และทั่วถึง ผู ้บริหารสถานศึกษาสนับสนุนให้ผู้ร่วมงานมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดซ่ึงกนัและกนั  

 2.5  ผูบ้ริหารควรสร้างบรรยากาศในการการติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียนให้มี 
ความจริงใจและมีความเขา้ใจที่ตรงกนั 

3. ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  
 3.1 ผูบ้ริหารควรให้ผูร่้วมงานร่วมกนัคิดร่วมมือกนัท า โดยให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วม

รับผิดชอบการท างานตั้งแต่ขั้นตอนแรกถึงขั้นตอนสุดทา้ย  
 3.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสามารถจูงใจให้ผูร่้วมงานท างานเป็นทีมไดอ้ยา่ง

ไม่มีการขดัแยง้เกิดขึ้น  
 3.3  ผู ้บริหารต้องสร้างขวัญก าลังใจที่ดีแก่ผู ้ร่วมงาน สนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน

ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  
 3.4  ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะของความเป็นผูน้ าในการชักจูงให้ผูร่้วมงานปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมายไดส้ าเร็จ  
 3.5  ผูบ้ริหารตอ้งเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานได้แสดงความคิดเห็นและรับฟังความ

คิดเห็นของผูร่้วมงาน ผูบ้ริหารตอ้งเนน้การท างานที่เป็นทีม 
4. ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์  
 4.1 ผูบ้ริหารควรสร้างความสัมพนัธ์อนัดีให้เกิดขึ้นในกระบวนการท างาน หรือ

ระหว่างบุคคลที่ติดต่อส่ือสารกนั เพื่อให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกนั  
 4.2  ผูบ้ริหารตอ้งท าให้ผูร่้วมงานรู้สึกเป็นมิตร สามารถพูดคุยปรึกษาไดอ้ยา่งดี  
 4.3  ผูบ้ริหารตอ้งค่อยอบรมให้บุคลากรในสถานศึกษามีน ้ าใจ เอื้อเฟ้ือช่วยเหลือ 

ซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจและปรารถนาดีต่อกนั  
 4.4  สร้างความร่วมมือกันในการด าเนินงานอย่างสร้างสรรค์มีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ประสบการณ์ร่วมกนั และร่วมกนัด าเนินงานอยา่งมีความสุข 
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5. ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน  
5.1  ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าของการท างานเป็นทีม มีความรู้ความสามารถ จุดดี

จุดเด่น โดยตอ้งไดรั้บการยอมรับนบัถือจากผูร่้วมงาน 
5.2 ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั รวมถึงให้ผูร่้วมงานยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคลได ้ 
5.3  เวลาที่ผูร่้วมงานเกิดความขดัแยง้ขึ้นในทีม ผูบ้ริหารตอ้งสามารถแกไ้ขปัญหา

ไดอ้ยา่งตรงไปตรงมา ไม่ล าเอียงเขา้ขา้งฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง  
5.4  สร้างบรรยากาศการท างานมีความเป็นกนัเองเพื่อนร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออก

อย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอย่างใกลชิ้ดส่งผลให้การท างานส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  
อภิปรายผล 
  จากการศึกษาเก่ียวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที่สัมพนัธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาภายในศูนย์พฒันาการศึกษา  
บูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกัเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ในคร้ังน้ีมีประเด็น
ที่น่าสนใจและน ามาอภิปราย ดงัน้ี 
  1.  จากผลการวิจัย พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาตาม 
ความคิดเห็นของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดับมาก (𝑥̅ = 4.30, S.D. = 0.30) ทั้งน้ี
เน่ืองจาก ผูบ้ริหารควรพฒันาตนเองให้ทันการเปลี่ยนแปลงโลก ผูบ้ริหารต้องมีการบริหารงาน 
ที่เป็นระบบและมีเป้าหมายที่ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน มีคุณธรรม จริยธรรม น่ายกยอ่งเคารพ นบัถือ 
ศรัทธา และได้รับการไวว้างใจความเช่ือมัน่ในการบริหาร เป็นต้นแบบที่ดีให้กับครู ช่วยช้ีแนะ 
ครูและบุคลากรทางการศึกษาในการแกไ้ขปั้ญหา เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไดดี้ รวมถึงการสร้างความ
มัน่ใจให้กบัผูร่้วมงานว่า จะเอาชนะปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาตอ้งมี
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของการค านึงถึงความเป็นปัจเจก การกระตุน้ทางปัญญาการสร้าง
แรงบนัดาลใจ และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ อรรถวิท ช่ืนจิตต์ 
(2558) ไดก้ล่าวว่า ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เป็นกระบวนการที่ผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูร่้วมงาน และ  
ผูต้ามโดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูร่้วมงานและผูต้ามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวงั
พฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่ระดบัที่สูงขึ้นและศกัยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
ตระหนกัรู้ในภารกิจและวิสัยทศัน์ของทีมและขององคก์าร จูงใจให้ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกล
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เกินกว่าความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มองค์การหรือสังคม เช่นเดียวกบั สุกญัญา   
พูลกสิ (2557, น. 36 – 37) ที่ระบุความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ได้ดังต่อไปน้ี  
1) มีอิทธิพลต่อความคิด 2) ค านึงถึงผูต้ามในระดบับุคคล 3) กระตุน้ปัญญาของผูต้าม 4) สามารถ
สร้างแรงบันดาลใจต่อผู้ตาม และ 5) ช่วยพลิกฟ้ืนองค์กร นอกจากน้ียงัสอดคล้องกับผลวิจัย 
ของ ธนัณฎา ประจงใจ (2557) ซ่ึงได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบั 
การท างานเป็นทีมตามความคิดของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด พบว่า โดยรวมอยูในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ทุกดา้นอยู่ใน
ระดับมาก ซ่ึงเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ และด้านการค านึงถึงการเป็นปัจเจกบุคคล เช่นเดียวกบั  
นิลาวลัณ์ จนัทะรังสี (2565) ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษากับการจัดการเรียนการสอนออนไลน์ของครูยุคนิวนอร์มัล สังกัดส านักเขตพ้ืนที่
การศึกษามธัยมศึกษาจนัทบุรี ตราด พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ และ 4) ดา้นการ
กระตุ้นทางปัญญา เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับ รุ้งนภา จันทร์ลี (2562) ได้ศึกษาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของสถานศึกษา 
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 2 พบว่า โดยรวมอยใูนระดบัมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ซ่ึงเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการสร้างวิสัยทัศน์ ด้านกระตุ้นทาง
ปัญญา และดา้นการค านึงถึงความเป็นเอกบุคคล และเป็นไปในทิศทางเดียวกบั วิมลพรรณ ช่างคิด 
(2560) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานส่งเสริม
การศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอธัยาศยัในภาคตะวนัออก พบว่า โดยรวมอยูในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา ทุกดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหานอ้ย 
ดังน้ี ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ ด้านกระตุ้นทางปัญญา และ 
ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 2.   จากผลการวิจยั พบว่า  การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู
ในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ระดบัมาก (𝑥̅ = 4.44, S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายดา้น
อยู่ในระดบัมากทุกดา้น โดยเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ดงัน้ี ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์  ดา้นการ
ยอมรับนับถือกนัซ่ึงกนัและกนั ดา้นการส่ือสาร ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน และดา้นการมี
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เป้าหมายที่ชัดเจน ตามล าดับ ทั้งน้ี เน่ืองจาก ครูในโรงเรียนต้องยอมรับและเข้าใจในเป้าหมาย 
ของการท างานร่วมกันได้อย่างชัดเจนและตรงกัน มีการเปิดเผยข้อมูลที่แท้จริงให้แก่ผูร่้วมงาน 
ในสถานศึกษา เมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบในความผิดพลาดจากการท างานตามเป้าหมาย
ร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรในสถานศึกษาในทางที่ดี การติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียน  
มีความจริงใจและมีความเขา้ใจที่ตรงกนั มีส่วนร่วมในการวางแผนงาน ช่วยเหลือสนับสนุนซ่ึงกนั
และกนัในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้มีอธัยาศยัที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ให้เกียรติ
ซ่ึงกันและกัน และไม่ล่วงละเมิดก้าวก่ายหน้าที่ของกันและกนั จะส่งผลให้การบริหารงานของ
สถานศึกษาประสบผลส าเร็จ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั พิชชาภา เกาะเตน้ (2563) มองว่า การท างานเป็นทีม 
มีบทบาทอย่างมากต่อสมาชิก และความส าเร็จขององค์การ เน่ืองจากบุคคลมีความรู้ความสามารถ
แตกต่างกัน ดังนั้น การคิดหรือการตัดสินใจเพียงล าพงัย่อมท าให้มีโอกาสเกิดการผิดพลาดสูง 
การท างานเป็นทีมจึง ช่วยเปิดโอกาสให้สมาชิกไดแ้ลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกนั โดยดึง
ศกัยภาพของแต่ละบุคคลมาใช้ในการปฏิบตัิงาน สร้างสรรค์ผลงานที่มีประสิทธิภาพ รวมถึงเป็น
การพฒันาบุคลากรให้มีสัมพนัธ์อนัดีต่อกนั สร้างความสามคัคี มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนั 
ยอมรับในความแตกต่างเพื่อลดความขดัแยง้ในองค์การ และส่งเสริมบรรยากาศที่ดีในการท างาน  
ซ่ึงจะส่งผลให้การท างานบรรลุตามเป้าหมายที่ก  าหนดไวร่้วมกันอย่างมีคุณภาพ เช่นเดียวกับ  
อริศษรา อุ่มสิน (2560) ไดก้ล่าวว่า คุณลกัษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิก
ในทีมงานจะตอ้งมีความไวเ้น้ือเช่ือใจกนั ไวว้างใจกนั ซ่ึงจะน ามายอมรับในความรู้ ความสามารถ
และเห็นคุณค่าของสมาชิก การมีมนุษยสัมพันธ์อันดีต่อกัน รวมถึงการมีส่วนร่วมในการคิด  
การปฏิบัติและการแก้ปัญหา โดยใช้การส่ือสารแบบเปิดเป็นการส่ือสารสองทาง โดยสามารถ
น าไปสู่เป้าหมาย ซ่ึงจะส่งผลต่อความส าเร็จของทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ
งานวิจยัของ นพวรรณ คงพลิ้ว (2562) ไดศ้ึกษาการศึกษาบทบาทการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหาร
สถานศึกษา สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี พบว่า โดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย 
สามอันดับแรก คือ ด้านการร่วมมือ ด้านการปรับปรุงอย่างต่อเน่ือง และด้านการมีความคิด
สร้างสรรค์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ จารุวรรณ สะอาดละออ (2556) ได้วิจัยเร่ืองการศึกษา 
การท างานเป็นทีมของบุคลากรในสถานศึกษาอ าเภอบรรพตพิสัย สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค ์เขต 2 ผลการศึกษา พบว่า ระดบัการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ในสถานศึกษาอ าเภอบรรพตวิสัย สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครสวรรค์ เขต 2 
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของเป้าหมายมีระดบัการปฏิบตัิ
สูงสุด รองลงมา ไดแ้ก่ ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน และดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั 
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สอดคลอ้งไปในทิศทางเดียวกบังานวิจยัของ ส าเทียน เฝ้าอาจ (2559) ไดศ้ึกษาการท างานเป็นทีม
ของขา้ราชการครู สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ในโรงเรียนขยายโอกาส 
อ าเภอเมืองตราดในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด ผลการวิจัย  พบว่า 1) ข้าราชการครู 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  ซ่ึงสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับ
งานวิจยัของ อริศษรา อุ่มสิน (2560) ไดศ้ึกษาการท างานเป็นทีมของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดั
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 พบว่า 1) การท างานเป็นทีมของครูผูส้อนใน
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โดยรวมและรายด้าน  
อยู่ในระดับดีมาก และสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกับงานวิจัยของ กาญจนา สุระค า ( 2562)  
ได้ศึกษาภาวะผู้น าทางวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจนัทบุรี โดยรวมและรายดา้น อยูใ่นระดบั
ดีมาก 

3.  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัการท างานเป็นทีมตามการรับรู้
ของครูในศูนยพ์ฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์ สังกดัส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3 ผลการวิเคราะห์ระดับความสัมพนัธ์ ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  
สังกดัส านกัเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 ทุกค่า ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมติฐานที่ตั้งไว ้ทั้งน้ี เน่ืองมาจาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการบริหารงานที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ดีครบทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 
1) ดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 2) ดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ 3) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา 
และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ท าให้เกิดความสัมพนัธ์ที่ดีกบัการท างานร่วมกัน
เป็นทีมทั้ง 5 องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้นการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 2) ดา้นการติดต่อส่ือสาร 3) ดา้น
การมีส่วนรวม 4) ดา้นการมีมนุษยส์ัมพนัธ์ 5) ดา้นการยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกนั ในการขบัเคลื่อน
การท างานให้ส าเร็จไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพนั้น ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีภาวะผูน้ าที่ดี ซ่ึงเป็น
กระบวนการที่ส าคญัอย่างย่ิงต่อการบริหารงานของผูบ้ริหาร ตอ้งใช้ความรู้ความสามารถ ทกัษะ 
เทคนิค วิธีการต่าง ๆ สามารถสร้างบรรยากาศในองค์การให้เอื้ออ านวยต่อการปฏิบติังาน กระตุน้ 
จูงใจให้ครูมีพฤติกรรมเป็นไปในทิศทางเดียวกนักบัที่ผูบ้ริหารตอ้งการ ท าให้การด าเนินงานเกิด
ประสิทธิภาพ หรือประสบความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ที่ก  าหนด และเน่ืองจากการเปลี่ยนแปลง
อย่างเร็วของโลกในยุคปัจจุบนัน้ี ผูบ้ริหารสถานศึกษาจ าเป็นจะตอ้งปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์ 
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ปฏิบตัิตนให้เหมาะสมกบับทบาทหน้าที่ มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง เพื่อที่จะสามารถปรับเปลี่ยน
การบริหารงานให้เป็นระบบ สนบัสนุนให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี กระตุน้ให้เกิดการร่วมมือ
ร่วมใจกนัในหมู่คณะ โดยตอ้งค านึงถึงประโยชน์และเป้าหมายของโรงเรียนเป็นส าคญั สามารถ
ปฏิบติังานให้ส าเร็จตามที่ไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงความส าเร็จในการปฏิบติังานในโรงเรียนน้ี นอกจาก
ผูบ้ริหารสถานศึกษาจะตอ้งมีการบริหารงานที่มีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ดีแลว้ การร่วมมือกนั
ท างานของทีมงานก็เป็นส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนให้การท างานให้ส าเร็จได้ตามเป้าหมาย 
ที่วางไว ้สอดคล้องกบังานวิจัย ของ อุทุมพร จันทร์สิงห์ (2561) ได้ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัด
ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจยั พบว่า ความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 มีความสัมพนัธ์กนัทางบวกในระดบัสูง 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ซ่ึงสอดคลอ้งไปทิศทางเดียวกบั ธนัณฎา  ประจงใจ (2557) 
ไดศ้ึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงกบัการท างานเป็นทีม ตามความคิดเห็น
ของครูผูส้อนในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด พบว่า ภาวะผูน้ า
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมตามความคิดเห็นของครูผูส้อน 
ในสถานศึกษา สังกดัส านักงานพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด มีความสัมพนัธ์ทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับ เชษินีร์ แสวงสุข  (2559) ได้ศึกษาภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของครู พบว่า 
ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ  
ในการปฏิบตัิงานของครูในระดบัสูง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติที่ระดบั .01 
 4.  แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบั
การท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกัเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 พบว่า ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
เพื่อสามารถ จูงใจ ผู ้ใต้บังคับบัญชาให้ท างานร่วมกัน เป็นทีมเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
ของสถานศึกษาให้มีมาตรฐานเป็นที่ยอมรับของสังคมทั่วไป การท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญ 
อย่างหน่ึงของความส าเร็จ ดังนั้น ผู ้บริหารสถานศึกษาจะต้องใช้ทั้ งศาสตร์และศิลป์ในการ
บริหารงาน เพื่อเป็นที่พึงพอใจของครูก็จะท าให้ครูร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงานการท างาน  
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงไดแ้นวทาง ดงัน้ี 
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   แนวทางพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงที่ผูบ้ริหารกบัการท างานเป็นทีมของครู  
ในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
เชียงใหม่ เขต 3  กล่าวคือ ผูบ้ริหารต้องแสดงให้เห็นถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน 
การท างานที่เป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง การประพฤติตนให้เป็นที่น่าเช่ือถือ น่าเคารพ น่ายกย่อง
เลื่อมใส มีวิสัยทัศน์และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ของการเป็นผูน้ า สามารถเปิดใจ และรับฟัง 
ความคิดเห็นของผูอ้ื่นเสมอ ฟังขอ้เสนอแนะจากผูร่้วมงานไดอ้ยา่งตั้งใจ รวมถึงเป็นผูน้ าที่มีแนวคิด
วิธีการความรู้และเทคโนโลยีใหม่  ๆมาใชใ้นการบริหารงาน และตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงสอดคลอ้ง
กับ สัมมา รธนิชย์ (2556) ได้กล่าวว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ คือการมีวิสัยทัศน์ และ
ความสามารถในการให้ผูต้ามไวว้างใจ ยอมรับ เช่ือมัน่ ศรัทธา ภาคภูมิใจ เคารพนับถือ และเช่ือว่า
สามารถด าเนินการในเป้าหมายที่ก  าหนดไวไ้ด้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม และตอ้งการเลียนแบบ
ผูน้ าของตน นอกจากน้ี ผูบ้ริหารตอ้งให้ก าลงัใจและสร้างแรงจูงใจ ให้ครูและบุคลากรเห็นคุณค่า  
ในการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าสามารถ
เสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายรวมกัน มีความกระตือรือร้น และตั้งใจอย่าง 
แน่วแน่ในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จ รวมถึงสร้างและส่งเสริมให้ผูร่้วมงานอุทิศตน เพื่อพฒันาองคก์ร
ร่วมกันได้ และค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ท าให้ผู ้ร่วมงานเกิด  
แรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานไปสู่เป้าหมายร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  
ดว้ยความกระตือรือร้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศศิธร รักษาชนม ์(2557) ไดส้รุปไวว่้าการสร้างแรงบนัดาลใจ 
คือ พฤติกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศึกษากระตุน้ให้บุคลากรมีแรงบนัดาลใจ หรือแรงจูงใจในการท างาน 
เห็นคุณค่าเป็นประโยชน์แก่ส่วนรวมกระตุน้ให้เกิดการท างานเป็นทีมมีการตั้งมาตรฐานในการ
ท างานและสร้างความเช่ือมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ด้วยการให้ก าลังใจ 
สนับสนุนและเสริมสร้างความคิดริเร่ิม รวมถึงผูบ้ริหารต้องการกระตุ้นให้ครูและบุคลากรคิด
วิเคราะห์ เพื่อหาแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกัน การกระตุ้นให้ครูและบุคลากรช่วยกันแก้ไข
ปัญหาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ด้วยแนวคิดและวิธีการใหม่ ๆ ส่งเสริมและให้โอกาส 
ทุกคนไดแ้สดงความคิดเห็นในมุมมองด้านต่าง ๆ และร่วมกนัแกปั้ญหาที่เกิดขึ้นอย่างเป็นระบบ 
มีการกระตุน้ การจูงใจและสนับสนุนความคิดใหม่ในการแกปั้ญหา สามารถกระตุน้ความพยายาม
ของผูร่้วมงานให้เกิดส่ิงใหม่ที่สร้างสรรค์ ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ลา้นนา มาปลูก (2562 ) กล่าวว่า การที่
ผูบ้ริหารท าให้บุคลากรในสถานศึกษาตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา ท าให้
บุคลากรมีความตอ้งการหาแนวทางใหม่ ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม 
โดยการใช้คาถามเพ่ือจุดประเด็นทางความคิดของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือท าให้เกิดส่ิงใหม่ 
และสร้างสรรค์ โดยมีผูน้ ามีการคิดและแกปั้ญหาอย่างเป็นระบบ และส่ิงส าคญัผูบ้ริหารตอ้งแสดง
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ให้เห็นถึงการบริหารจดัการโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล ผูบ้ริหารตอ้งมีภาวะผูน้ าของ
การท างานเป็นทีมโดยตอ้งยอมรับนับถือสมาชิกทีมยอมรับในความรู้ความสามารถ จุดดี  จุดเด่น 
ความแตกต่างของผูร่้วมงาน ส่งเสริมให้ผูร่้วมงานยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกนั รวมถึงให้ผูร่้วมงาน
ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ เมื่อผูร่้วมงานเกิดความขดัแยง้ขึ้นในทีม ผูบ้ริหารสามารถ
แกไ้ขปัญหาไดโ้ดยดี สร้างบรรยากาศการท างานมีความเป็นกนัเองเพื่อนร่วมทีมกลา้ที่จะแสดงออก
อย่างตรงไปตรงมา ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัอย่างใกลชิ้ดส่งผลให้การท างานส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับ พัชรี พลอยเทศ (2560 ) ได้สรุปไว้ว่า ผู ้น าจะมีความสัมพันธ์
เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้ าให้การดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และท าให้ผูต้ามรู้สึก 
มีคุณค่าและมีความส าคญั ผูน้ าจะเป็นโคช้ (Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผูต้ามแต่ละคน
เพื่อการพฒันาผูต้ามผูน้ าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิ
ผลและเติบโตของแต่ละคน ผูน้ าจะพฒันาศกัยภาพของผูต้ามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น  
 
ข้อเสนอแนะ 
  การท าวิจยั เร่ือง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดั
ส านกัเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 มีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
  1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลวิจยัไปใช ้
   1.1  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยเฉพาะเร่ืองของผูบ้ริหารสถานศึกษาต้องเป็นแบบอย่างที่ดี  
มีอุดมการณ์แน่วแน่ และมีวิสัยทศัน์ชดัเจน 
  1.2  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยเฉพาะเร่ืองของผูบ้ริหารสถานศึกษามีการกระตุ้นให้เกิดความ
กระตือรือร้นในการท างาน 

  1.3  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคัญเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง
ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา โดยเฉพาะเร่ืองของผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผูร่้วมงานเปลี่ยน
มุมมองของปัญหาและมีการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ 
   1.4  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญัและสร้างทีมในการท างานเป็นทีมของ
ครูในด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจนในเร่ืองของเมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบในความผิดพลาด 
จากการท างานตามเป้าหมายร่วมกนั 
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   1.5  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญัและสร้างทีมในการท างานเป็นทีม
ของครูในดา้นการการส่ือสาร ในเร่ืองของ การติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียน มีความจริงใจ และ
มีความเขา้ใจที่ตรงกนั 
   1.6  ผูบ้ริหารสถานศึกษาควรให้ความส าคญัภาะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงในดา้นการ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลกบัการท างานเป็นทีมของครูในดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
  2.  ขอ้เสนอแนะในการท าวิจยัคร้ังต่อไป 
   ควรศึกษาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงขงผูบ้ริหารสถานศึกษาที่ประสบผลส าเร็จ  
ในการบริหารจดัการเชิงคุณภาพเปรียบเทียบกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ทัว่ไป 
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ภาคผนวก ก  
 
 

รายนามผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือในการวิจัย    
 

 ผู ้เ ช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือในการวิจัย ได้แก่  แบบสอบถามภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษา และการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 และ 
แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เร่ือง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหาร
สถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพา  
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ดงัรายช่ือต่อไปน้ี  
 

ช่ือ – สกุล ต าแหน่ง – สถานที่ท างาน 
1. นางนิภาพร ทากณัทวงค์ ผูอ้  านวยการโรงเรียนชุมชนบา้นแม่ปาก 

ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแพร่ เขต 2 
2. นายปริวฒัน์ มีเดช ศึกษานิเทศก์ช านาญการ 

ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาแพร่ เขต 2 
3. นางสาวจนัธวรรณ ศรีนวลใหญ่ ครูช านาญการพิเศษ 

ส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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ภาคผนวก ข 

 

 

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 
1. แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาและการท างาน

เป็นทีมของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

2. แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพา
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย  
เร่ือง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์ 
กับการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวทิย์  

สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
 
ค าช้ีแจง  

 แบบสอบถามฉบับน้ีมีวตัถุประสงค์ เพื่อต้องการศึกษาแนวทางการพฒันาภาวะผูน้ า 
การเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พฒันา
คุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ 
เขต 3 ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการท างานคน้ควา้อิสระในหลกัสูตรระดบัปริญญาโท  สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ข้อมูลที่ได้จะน าไปวิเคราะห์และน าเสนอในภาพรวมทางการศึกษาเท่านั้น  
ไม่มีผลต่อการตอบของท่านแต่อย่างใด ข้อมูลที่ท่านตอบผู้วิจัยจะเก็บเป็นความลับ ดังนั้น  
จึงขอความร่วมมือจากท่านโปรดตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็นจริงมากที่สุด  

 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนที่ 1 สถานภาพส่วนตวัของผูต้อบแบบสอบถาม  
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน  

มี 4 ด้าน คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการ
กระตุน้ทางปัญญา และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานเป็นทีม มี 5 ดา้น คือ 1) ดา้นการมีเป้าหมาย
ที่ชัดเจน 2) ดา้นการการส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 4) ดา้นการมีมนุษยสัมพนัธ์ 
และ 5) ดา้นการยอมรับนบัถือกนัซ่ึงกนัและกนั  

 ตอนที่  4 เป็นค าถามปลายเปิดเก่ียวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บ ริหาร
สถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครู 

 
ขอขอบคณุที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

นางสาวกุลธิดา  จนัมะโน 
นกัศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 
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ตอนที่ 1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
ค าช้ีแจง กรุณาท าเคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่อง  ที่ตรงกบัขอ้มูลของผูต้อบแบบสอบถาม  
1. เพศ  
  ชาย    หญิง  
2. อาย ุ 
   21 – 30 ปี     31 – 40 ปี  
   41 – 50 ปี     50 ปี ขึ้นไป  
3. ประสบการณ์การท างาน  
   1 – 4 ปี      5 – 10 ปี  
   11 – 15 ปี     16 ปี ขึ้นไป 
4. ต าแหน่งงาน 
  ครู     ครู คศ.1   ครู ช านาญการ 
  ครู ช านาญการพิเศษ    ครูเช่ียวชาญ   อื่น ๆ ……………… 

 
 ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

มี 4 ด้าน คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการ
กระตุน้ทางปัญญา และ 4) ดา้นการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

  ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน โปรดอ่านรายละเอียดเก่ียวกับข้อความต่อไปน้ีแล้วพิจารณาว่าท่าน มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านอยู่ในระดับใด  โดยท า
เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องทางขวามือให้ตรงกบัระดบัของคะแนน ดงัน้ี 

 คะแนน 5 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัมากที่สุด  
 คะแนน 4 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัระดบัมาก  
 คะแนน 3 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัระดบัปานกลาง  
 คะแนน 2 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัระดบันอ้ย  
 คะแนน 1 หมายถึง ผูบ้ริหารมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงอยูใ่นระดบัระดบันอ้ยที่สุด 
 ค าถามเก่ียวกบัภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของครู

ในสถานศึกษาภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบอยา่งที่ดี  

มีอุดมการณ์แน่วแน่ และมีวิสัยทศัน์ชดัเจน 
     

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเป้าหมายที่ชดัเจน 
ในการปฏิบตัิงาน 

     

3 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีคุณธรรม จริยธรรม  
น่ายกยอ่งเคารพ นบัถือ ศรัทธา และ 
ไดรั้บการไวว้างใจความเช่ือมัน่ 
ในการบริหาร เป็นตน้แบบที่ดีให้กบัครู 

     

4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาท าให้ท่านเกิดความ
ภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานดว้ย 

     

5 ผูบ้ริหารสถานมีการแสดงถึงความเช่ือมัน่ 
ในการน าบุคลากรและสถานศึกษาไปสู่
เป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด ้

     

6 ผูบ้ริหารสถานศึกษากระท าตนเพื่อให้เกิด
ประโยชน์แก่ส่วนรวม 

     

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ      
7 ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ก าลงัใจ ยกยอ่ง  

ชมเชย ผูร่้วมงาน อยา่งสม ่าเสมอ  
     

8 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดีต่อ
ผูร่้วมงาน โดยยึดประโยชน์ส่วนรวม  

     

9 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจผูร่้วมงานให้
ทุ่มเทความพยายามในการท างานอยางเต็ม
ศกัยภาพ  

     

10 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการกระตุน้ให้เกิด
ความกระตือรือร้นในการท างาน 
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

11 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการโนม้นา้ว จูงใจ
ให้ครูมีแรงบนัดาลใจในการท างาน 

     

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา      
12 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้ผูร่้วมงาน

เปลี่ยนมุมมองของปัญหาและมีการ
แกปั้ญหาอยา่งมีระบบ  

     

13 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงาน 
มี ส่วนร่วมในการตดัสินใจเพื่อแกไ้ข
ปัญหา  

     

14 ผูบ้ริหารช่วยช้ีแนะครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในการแกไ้ขปั้ญหาเพื่อให้งาน
ส าเร็จลุล่วงไดดี้  

     

15 ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษามองเห็นปัญหา และมกีารแกไ้ข
ปัญหาอยา่งเป็นระบบ  

     

16 ผูบ้ริหารจูงใจให้ครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สืบคน้ขอ้มูลข่าวสารที่ทนัสมยัใน
การพฒันาผูเ้รียน  

     

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาสร้างความคิด และคน้หาวิธีการ 
ใหม่ ๆ ในการปฏิบตัิงาน  

     

18 ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาช่วยกนัคิด แกไ้ขปัญหาใน
การปฏิบตัิงาน  
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ข้อ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล      
19 ผูบ้ริหารปฏิบตัิต่อครูโดยค านึงถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคลอยา่งเท่าเทียมกนั 
     

20 ผูบ้ริหารให้โอกาสครูพฒันาตนเอง โดย
การฝึกอบรมสม ่าเสมอ 

     

21 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา 
ตามความรู้ความสามารถ 

     

22 ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

     

23 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ ตามความ
ตอ้งการ 

     

24 ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน าเก่ียวกบั 
การปฏิบตัิงานเป็นรายบุคคล 

     

 
 ตอนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของโรงเรียนมี 5 ดา้น คือ 1) ดา้น

การมีเป้าหมายที่ชัดเจน 2) ดา้นการการส่ือสาร 3) ดา้นการมีส่วนร่วมในการท างาน 4) ดา้นการมี
มนุษยสัมพนัธ์ และ 5) ดา้นการยอมรับนบัถือกนัซ่ึงกนัและกนั  

 ค าช้ีแจง แบบสอบถามน้ีเป็นแบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ
ผูบ้ริหารโรงเรียน โปรดอ่านรายละเอียดเก่ียวกับข้อความต่อไปน้ีแล้วพิจารณาว่าท่าน มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารโรงเรียนของท่านอยู่ในระดับใด  โดยท า
เคร่ืองหมาย ✓ ลงในช่องทางขวามือให้ตรงกบัระดบัของคะแนน ดงัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัมากที่สุด  
คะแนน 4 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัระดบัมาก  
คะแนน 3 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัระดบัปานกลาง  
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คะแนน 2 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัระดบันอ้ย  
คะแนน 1 หมายถึง ผูบ้ริหารมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัระดบันอ้ยที่สุด 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
1 ครูในโรงเรียนยอมรับและเขา้ใจในเป้าหมาย 

ของการท างานร่วมกนัไดอ้ยา่งชดัเจนและตรงกนั 
     

2 ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็น 
ในการก าหนดเป้าหมายการท างาน 

     

3 ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึง คุณค่า และ 
ยึดมัน่ในเป้าหมายของการท างานเป็นทีม 

     

4 เมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบในความผิด
พลาดจากการท างานตามเป้าหมายร่วมกนั 

     

5 ผูบ้ริหารสร้างจิตส านึกให้ผูร่้วมงานท างาน 
ตามเป้าหมายอยา่งเต็มใจ 

     

ด้านการการส่ือสาร      
6 ครูในโรงเรียนมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคลากรใน

สถานศึกษาในทางที่ดี 
     

7 ในการท างานครูในโรงเรียนมีการช้ีแจงให้
ผูร่้วมงานเขา้ใจวิธีการท างานอยา่งชดัเจน  

     

8 มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร การปฏิบตัิงาน 
ในโรงเรียนเป็นไปอยา่งสะดวก รวดเร็ว 

     

9 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดเผยขอ้มูลที่แทจ้ริงให้แก่
บุคลากรในสถานศึกษา 

     

10 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนให้ผูร่้วมงาน 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดซ่ึงกนัและกนั 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

11 การติดต่อส่ือสารของครูในโรงเรียน มีความ
จริงใจ และมีความเขา้ใจที่ตรงกนั 

     

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน      
12 ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน      
13 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ 
     

14 ครูในโรงเรียนมีร่วมกนัด าเนินงานตาม
แผนปฏิบตัิการที่ก  าหนดไวต้ามบทบาทและ
หนา้ที่ของตน 

     

15 ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั 
ในการปฏิบตัิงานเพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้

     

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 
16 ครูในโรงเรียนมีอธัยาศยัที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน      
17 ครูในโรงเรียนพูดคุยติดต่อส่ือสารให้มีความ

เขา้ใจในการท างาน 
     

18 ผูบ้ริหารและครูสร้างความสามคัคีให้เกินการ
ท างานร่วมกนั 

     

19 ครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือ สนบัสนุน 
เก้ือกูล ซ่ึงกนัและกนั 

     

ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน 
20 ครูในโรงเรียนในความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงาน      
21 ครูในโรงเรียนเคารพบทบาทหนา้ที่ของผูร่้วมทีม

ดว้ยความจริงใจ 
     

22 ครูในโรงเรียนให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั      
23 ครูในโรงเรียนไม่ล่วงละเมิดกา้วก่ายหนา้ที่ 

ของกนัและกนั 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ระดับความคิดเห็น 

5 
มาก
ที่สุด 

4 
มาก 

3 
ปาน 
กลาง 

2 
น้อย 

1 
น้อย
ที่สุด 

24 ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้ความสามารถ
ของสมาชิกทีมงานและตระหนกัว่าทุกคนมี
ความส าคญัเท่าเทียมกนั 

     

25 ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้ของทีมดว้ย
ความจริงใจ และยอมรับในความสามารถของทีม 
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
เร่ือง แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการ

ท างานเป็นทีมของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์  
สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 
ต าแหน่ง ............................................. ประสบการณ์ในการท างาน ................................................... 
สถานที่/หน่วยงาน ..................................................... จงัหวดั ............................................................ 
สัมภาษณ์เมื่อวนัที่ ....................... เดือน ............................................ พ.ศ. ........................................  
สถานที่สัมภาษณ์ .....................................................................................  
เร่ิมสัมภาษณ์เวลา ..................................................... 
ผูส้ัมภาษณ์ นางสาวกุลธิดา  จนัมะโน 
 
ประเด็นค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ 
 1.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ภายในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยา่งไร  
 2.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ภายในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยา่งไร 
 3.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ภายในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยา่งไร 
 4.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษา
ภายในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยา่งไร 
 5.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
การมีเป้าหมายที่ชัดเจน อยา่งไร    
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 6.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
การการส่ือสาร อยา่งไร   
 7.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน อยา่งไร   
 8.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
การมีมนุษยสัมพันธ์ อยา่งไร   
 9.  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 ด้าน
การยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน อยา่งไร   
 10. ขอ้เสนอเนะอื่น ๆ 
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ภาคผนวก ค 

 
 

การหาคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

1. การหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (IOC) แบบสอบถามภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบ้ริหารสถานศึกษาและการท างานเป็นทีมของครูในศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์
สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  

2. การหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง แนวทาง 
การพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กับการท างานเป็นทีม 
ของครูในศูนย์พฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 
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ตารางที่ ค1  ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถามแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนมี 4 ด้าน คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ 2) ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และ 4) ด้าน
การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารโรงเรียน 

ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ 
1 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเป็นแบบ 

อยา่งที่ดี มีอุดมการณ์แน่วแน่ และ 
มีวิสัยทศัน์ชดัเจน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีเป้าหมาย 
ที่ชดัเจนในการปฏิบตัิงาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีคุณธรรม
จริยธรรม น่ายกยอ่งเคารพนบัถือ 
ศรัทธา และไดรั้บการไวว้างใจ
ความเช่ือมัน่ในการบริหาร  
เป็นตน้แบบที่ดีให้กบัครู 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 ผูบ้ริหารสถานศึกษาท าให้ท่านเกิด
ความภาคภูมิใจเมื่อไดร่้วมงานดว้ย 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสถานมีการแสดงถึง 
ความเช่ือมัน่ในการน าบุคลากรและ
สถานศึกษาไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไวไ้ด ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6 ผูบ้ริหารสถานศึกษากระท าตน
เพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ส่วนรวม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 
7 ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ก าลงัใจ  

ยกยอ่ง ชมเชย ผูร่้วมงาน  
อยา่งสม ่าเสมอ  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสร้างเจตคติที่ดี
ต่อผูร่้วมงาน โดยยึดประโยชน์
ส่วนรวม  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้ริหารสถานศึกษาจูงใจผูร่้วมงาน
ให้ทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานอยางเต็มศกัยภาพ  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการกระตุน้
ให้เกิดความกระตือรือร้น 
ในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 ผูบ้ริหารสถานศึกษามีการโนม้นา้ว 
จูงใจให้ครูมีแรงบนัดาลใจในการ
ท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 
12 ผูบ้ริหารสถานศึกษาส่งเสริมให้

ผูร่้วมงานเปลี่ยนมุมมองของปัญหา
และมีการแกปั้ญหาอยา่งมีระบบ  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานมีส่วนร่วมในการ
ตดัสินใจเพื่อแกไ้ขปัญหา  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

14 ผูบ้ริหารช่วยช้ีแนะครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในการแกไ้ขปั้ญหา
เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงไดดี้  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

15 ผูบ้ริหารกระตุน้ให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษามองเห็นปัญหา และ 
มีการแกไ้ขปัญหาอยา่งเป็นระบบ  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

16 ผูบ้ริหารจูงใจให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษา สืบคน้ขอ้มลูข่าวสาร
ที่ทนัสมยัในการพฒันาผูเ้รียน  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

17 ผูบ้ริหารส่งเสริมให้ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาสร้างความคิด  
และคน้หาวิธีการใหม่ ๆ ในการ
ปฏิบตัิงาน  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้ริหารสนบัสนุนให้ครูและ
บุคลากรทางการศึกษาช่วยกนัคิด 
แกไ้ขปัญหาในการปฏิบตัิงาน  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
19 ผูบ้ริหารปฏิบตัิต่อครูโดยค านึงถึง

ความแตกต่างระหว่างบุคคลอยา่ง
เท่าเทียมกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

20 ผูบ้ริหารให้โอกาสครูพฒันาตนเอง 
โดยการฝึกอบรมสม ่าเสมอ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 ผูบ้ริหารมอบหมายงานให้ครูแล
บุคลากรทางการศึกษาตามความรู้
ความสามารถ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 ผูบ้ริหารยอมรับในความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดโอกาสให้
ผูร่้วมงานไดเ้รียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ  
ตามความตอ้งการ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

24 ผูบ้ริหารสถานศึกษาให้ค าแนะน า
เก่ียวกบัการปฏิบตัิงาน เป็น
รายบุคคล 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนที่ 3 พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน 
ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
1 ครูในโรงเรียนยอมรับและเขา้ใจใน

เป้าหมายของการท างานร่วมกนัได้
อยา่งชดัเจนและตรงกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมแสดง
ความคิดเห็นในการก าหนด
เป้าหมายการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

3 ครูในโรงเรียนมีความตระหนกัถึง 
คุณค่า และยึดมัน่ในเป้าหมายของ
การท างานเป็นทีม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 เมื่อเจอปัญหาครูยอมรับผิดชอบใน
ความผิดพลาดจากการท างานตาม
เป้าหมายร่วมกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ผูบ้ริหารสร้างจิตส านึกให้ผูร่้วมงาน
ท างานตามเป้าหมายอยา่งเต็มใจ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการการส่ือสาร 
6 ครูในโรงเรียนมีปฏิสัมพนัธ์กบั

บุคลากรในสถานศึกษาในทางที่ดี 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

7 ในการท างานครูในโรงเรียนมีการ
ช้ีแจงให้ผูร่้วมงานเขา้ใจวิธีการ
ท างานอยา่งชดัเจน  

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

8 มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสาร 
การปฏิบตัิงานในโรงเรียนเป็นไป
อยา่งสะดวก รวดเร็ว 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 ผูบ้ริหารสถานศึกษาเปิดเผยขอ้มูล 
ที่แทจ้ริงให้แก่บุคลากรใน
สถานศึกษา 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

10 ผูบ้ริหารสถานศึกษาสนบัสนุนให้
ผูร่้วมงานมีการแลกเปลี่ยนความคิด
ซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

11 การติดต่อส่ือสารของครูใน
โรงเรียน มีความจริงใจ และมีความ
เขา้ใจที่ตรงกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 
12 ครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ

วางแผนงาน 
1 0 1 3 0.67 ใชไ้ด ้

13 ผูบ้ริหารเปิดโอกาสให้ครูใน
โรงเรียนมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 

1 0 1 3 0.67 ใชไ้ด ้

14 ครูในโรงเรียนมีร่วมกนัด าเนินงาน
ตามแผนปฏิบตัิการที่ก  าหนดไว ้
ตามบทบาทและหนา้ทีข่องตน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

15 ครูในโรงเรียนช่วยเหลือสนบัสนุน
ซ่ึงกนัและกนัในการปฏิบตัิงาน 
เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ก  าหนดไว ้

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ 
16 ครูในโรงเรียนมีอธัยาศยัที่ดีต่อ

เพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 
ความคิดเห็น
ผู้เช่ียวชาญ รวม IOC ความหมาย 
1 2 3 

17 ครูในโรงเรียนพูดคุยติดต่อส่ือสาร
ให้มีความเขา้ใจในการท างาน 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

18 ผูบ้ริหารและครูสร้างความสามคัคี
ให้เกินการท างานร่วมกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

19 ครูในโรงเรียนให้ความช่วยเหลือ 
สนบัสนุน เก้ือกูล ซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน 
20 ครูในโรงเรียนในความคิดเห็นของ

เพื่อนร่วมงาน 
1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

21 ครูในโรงเรียนเคารพบทบาทหนา้ที่
ของผูร่้วมทีมดว้ยความจริงใจ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

22 ครูในโรงเรียนให้เกียรติ 
ซ่ึงกนัและกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

23 ครูในโรงเรียนไม่ล่วงละเมิด 
กา้วก่ายหนา้ที่ของกนัและกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

24 ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้
ความสามารถของสมาชิกทีมงาน
และตระหนกัว่าทุกคนมี
ความส าคญัเท่าเทียมกนั 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

25 ครูในโรงเรียนยอมรับในความรู้
ของทีมดว้ยความจริงใจ และ
ยอมรับในความสามารถของทีม 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ตารางที่ ค2 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง เร่ือง แนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาที่สัมพันธ์กับการท างานเป็นทีม
ของครูในศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษาบูรพาประเทืองวิทย์ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3 

 

ข้อ รายการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ความหมาย 

1 2 3 

ตอนที่ 1  ขอ้มูลทัว่ไปของผูใ้ห้สัมภาษณ์ 
ต าแหน่ง .................................................................... 
สังกดั ........................................................................ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

วุฒิการศึกษา ............................................................. 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
อายรุาชการ ........................  ปี 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
วนั เดือน ปี ที่สัมภาษณ์ ............................................ 
เวลาที่สัมภาษณ์ ........................................................ 1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

ตอนที่ 2 แนวทางการพฒันาภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาที่สัมพนัธ์กบัการ
ท างานเป็นทีมของครู 
1 ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการ

เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาภายใน
ศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพา 
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ด้านการมีอิทธพิลอย่างมีอุดมการณ์ อยา่งไร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

2 ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาภายใน
ศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพา 
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่ 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ความหมาย 

1 2 3 
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ อยา่งไร 

3 ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาภายใน
ศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพา 
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ด้านการกระตุ้นทางปัญญา อยา่งไร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

4 ท่านมีแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าการ
เปลี่ยนแปลงของผูบ้ริหารสถานศึกษาภายใน
ศูนยพ์ฒันาคุณภาพการศึกษาบูรพา 
ประเทืองวิทย ์สังกดัส านกังานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่ เขต 3  
ด้านการค านงึถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
อยา่งไร 

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

5 ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการ
ท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกั 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน อยา่งไร    

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

6  ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการ
ท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกั 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ด้านการการส่ือสาร อยา่งไร   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ข้อ รายการพิจารณา 

ความ
คิดเห็น

ผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ความหมาย 

1 2 3 
7 ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการ

ท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกั 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน 
อยา่งไร   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

8 ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการ
ท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกั 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ อยา่งไร   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้

9 ท่านมีแนวทางในการพฒันาผูบ้ริหารในการ
ท างานเป็นทีมภายในศูนยพ์ฒันาคุณภาพ
การศึกษาบูรพาประเทืองวิทย ์สังกดัส านกั 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเชียงใหม่  
เขต 3 ด้านการยอมรับนับถือกันซ่ึงกันและกัน
อยา่งไร   

1 1 1 3 1.00 ใชไ้ด ้
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ภาคผนวก ง 

 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก จ 

 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ทดลองใช้เคร่ืองมือ 
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ภาคผนวก ฉ 

 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูล 
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ประวัติผู้วิจัย 
 
 

ช่ือ – นามสกุล นางสาวกุลธิดา  จนัมะโน  
 
วัน เดือน ปีเกิด 24 กนัยายน พ.ศ. 2533   
 
ที่อยู่ปัจจุบัน บา้นเลขที่ 52 หมู่ 4 ต าบลปากกาง อ าเภอลอง จงัหวดัแพร่ 54150 
 
อีเมล์แอดเดรส koontida6990@gmail.com 

 
ประวัติการศึกษา  

พ.ศ. 2557  หลกัสูตรครุศาสตรบณัฑิต 
มหาวิทยาลยัราชภฏัเชียงใหม่ 

  
ประสบการณ์การท างาน   

  พ.ศ. 2560 – 2562   ครูผูช่้วย 
        โรงเรียนบา้นป่าแดง 
  พ.ศ. 2563 – 2564    ครู  
                              โรงเรียนบา้นป่าแดง 
  พ.ศ. 2565 – ปัจจุบนั  ครู 
                              โรงเรียนบา้นแช่ฟ้า 
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