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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานพินธเรื่อง การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ สําเร็จลุลวงไดอยางดี เนื่องจากไดรับ

ความอนุเคราะห ความชวยเหลือ ความรวมมอื และกําลังใจอยางดยีิ่งจากคณะกรรมการที่

ปรกึษาวทิยานพินธ คณาจารย ผูเช่ียวชาญ กลุมตัวอยาง และโรงเรยีนตาง ๆ จนทําให

วทิยานพินธฉบับนี้บรรลุผลตามวัตถุประสงคที่ตัง้ไวทุกประการ ผูวจัิยขอขอบพระคุณ   

รองศาสตราจารย ดร.วาโร เพง็สวัสดิ์ ประธานที่ปรกึษาวิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย 

ดร.วันเพ็ญ นันทะศร ีกรรมการที่ปรกึษาวทิยานพินธ ดร.เอกลักษณ เพยีสา อาจารย

ประจําสาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา ที่ทานไดเมตตาดูแลเอาใจใส และให

กําลังใจผูวิจัยดวยดตีลอดเวลา โดยการใหแนวคดิ ใหคําปรกึษา คําแนะนํา และแกไข

ขอบกพรองตางๆ จนสงผลใหวทิยานพินธฉบับนี้มคีวามสมบูรณตามหลักวชิาการ 

 ขอขอบคุณผูเช่ียวชาญทุกทานที่ชวยตรวจสอบเครื่องมือการวจัิย และ 

กลุมตัวอยางซึ่งเปนครูและผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบงึกาฬ ซึ่งไดใหความรวมมอืในการใหขอมูลที่เปนประโยชนตอการวิจัยครัง้นี้ 

 ขอขอบคุณคณะกรรมการสอบวทิยานพินธ ที่ไดใหความเมตตา กรุณาใน 

การสอบวทิยานพินธใหสําเร็จลุลวงดวยด ีพรอมทัง้ไดใหคําแนะนํา ขอควรพจิารณา ซึ่งได

นํามาศกึษาเพิ่มเตมิและเปนประโยชนอยางมากจนทําใหงานวจัิยฉบับนี้สมบูรณมากยิ่งขึ้น 

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวจัิยขอมอบแดบดิา มารดาของ

ผูวจัิย และบรูพาจารยทุกทาน ที่ไดประสทิธิ์ประสาทวชิา ใหการสนับสนุน และใหความ

ชวยเหลอืจนผูวิจัยสามารถดํารงตนและบรรลุผลสําเร็จในปจจุบัน  

 

 

ภัทราภรณ หลอดเหลา 
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ชื่อเรื่อง     การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน  

     สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

ผู้วิจัย     ภัทราภรณ์ หลอดเหลา 

กรรมการที่ปรกึษา  รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสด์ิ  

     ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี 

ปริญญา     ค.ม. (การบริหารและพัฒนาการศึกษา) 

สถาบัน     มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปีที่พิมพ์     2565 

บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน 2) พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน 3) ตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนท่ีพัฒนาขึ้นกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ และ 4) พัฒนาคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ระยะ ประกอบด้วยระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน ระยะท่ี 2 การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน และระยะท่ี 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้กับข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างครูและผูบ้ริหารโรงเรียน จ านวน 300 คน 

ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบแบ่งช้ัน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ ซ่ึงมีค่าความเท่ียงตรง ระหว่าง 0.60-1.00 ค่าอ านาจจ าแนก ระหว่าง 

0.31-1.00 ค่าความเชื่อม่ัน 0.98 และระยะท่ี 4 การพัฒนาคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี ซ่ึงประเมิน

ความเหมาะสมโดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 5 คน    

 ผลการวิจัยพบว่า 

  1. องค์ประกอบภาวะผู้น าทีม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การ

ก าหนดเป้าหมาย การแก้ไขความขัดแย้ง การส่ือสาร และบทบาทงาน   

  2. ภาวะผู้น าทีม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 15 องค์ประกอบย่อย 

60 ตัวบ่งชี้  



III 

  3. โมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียนท่ีพัฒนาขึ้นมี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Chi–square = 18.45, df = 30, p-value = 0.9507, 

GFI = 0.98, AGFI = 0.94, RMSEA = 0, CN = 430.79)  

  4. คู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีม มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 

 

ค าส าคัญ  ตัวบ่งช้ี  ภาวะผู้น าทีม  ผู้บริหารโรงเรียน 
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ABSTRACT 

 The aimed of this research were to: 1) identify the components of team 

leadership of school administrators, 2) construct team leadership indicators of school 

administrators, and 3) examine the congruence of the structure model on team 

leadership indicators of school administrators with empirical data and 4) develop a 

manual of team leadership indicators of school administrators. The research procedures 

were conducted in four phases; Phase 1 was the study of team leadership of school 

administrators, Phase 2 was Indicator Development, Phase 3 was validation of the 

structure model on team leadership indicators of school administrators with empirical 

data. The participants comprised 300 teachers and administrators, selected using 

Stratified sampling. The data were collected using a 5-level rating scale questionnaire 

with validity index between 0.60-1.00, discrimination power index between 0.31-

1.00, reliability index at 0.98, and Phase 4 was the develop an indicator manual 

which was evaluated for the suitability by 5 experts. 

 The results showed that, 

  1. Team leadership consisted of four main components: Goal setting; 

Conflict resolution, Communication, and Job roles. 

  2. Team Leadership consisted 15 sub-elements and 60 indicators. 
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  3. Team Leadership Indicators structural model was congruent with the 

empirical data (Chi – square = 18.45, df = 30, p-value = 0.95077, GFI = 0.98,  

AGFI = 0.94, RMSEA = 0, CN = 430.79).  

  4. The Team Leadership Indicator manual was appropriate at the 

highest level. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 ผูบ้ริหารโรงเรียนมีบทบาทหนา้ที่ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พุทธศักราช 2547 โดยเป็นผู้น าทีมการพัฒนาคุณภาพการศกึษาให้

บรรลุเป้าหมายตามเจตนารมณ์แหง่พระราชบัญญัติการศกึษาแห่งชาติได้ตระหนักถึงความ

จ าเป็น และความส าคัญของการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนใหเ้ป็นผู้น าทีมที่

มีประสิทธิผล สร้างและพัฒนาทีมใหเ้ป็นทีมที่มีความเข้มแข็ง สอดคล้องกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ และรองรับภารกิจของโรงเรียนตามนโยบายการกระจายอ านาจของ

กระทรวงศึกษาธิการ (บุญมี ก่อบุญ, 2553, หนา้ 6) การสร้างความเข้มแข็งให้บุคลากรใน

ส านักงาน ให้บุคลากรมีสว่นรว่มในการพัฒนา โดยทุกคนในระดับปฏิบัติการมีส่วนร่วมใน

การตัดสินใจซึ่งมีข้อดทีี่จะท าให้ได้ข้อมูลหลากหลายหลาก มีทางเลือกหลากหลายและการ

ตัดสินใจได้รับการยอมรับมากขึ้น ส่งผลใหเ้กิดการพัฒนาอย่างยั่งยืน แล้วใช้ภาวะผูน้ าทีม

เป็นสิ่งสอดแทรกให้กับการปฏิบัติงานของผู้บริหารการศกึษาทุกระดับและบุคลากรทุกคน 

(ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้, 2556, หนา้ 6) โดยรวมแลว้ภาวะผู้ทีมมีลักษณะพืน้ฐานที่คล้ายคลึงกับ

ภาวะผูน้ าในองค์การอื่นๆ แต่เมื่อศกึษารายละเอียดจึงพบว่ามีความแตกต่างในลักษณะที่

เป็นบทบาทของผู้น า คือ ถ้าเป็นภาวะผูน้ าในองค์การตา่งๆ จะมีความชัดเจนในสายงานการ

บังคับบัญชา หรอืการมอบอ านาจ การใชอ้ านาจ การใชอ้ิทธิพลที่มตี่อผู้ใต้บังคับบัญชาที่

ชัดเจน แตใ่นลักษณะของความเป็นผู้น าทีมหรือภาวะผู้น าทีม สมาชิกของกลุ่มหรอืของ

ทีมงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเป็นผูน้ าได้ซึ่งก็ขึ้นอยู่กับสถานการณห์รอื

องค์ประกอบอื่น (สมัคร เยาวกรณ์, 2555, หน้า 35)   

 ภาวะผูน้ าทีมในลักษณะของความเป็นผู้น าทีมหรือภาวะวะผู้น าทีม สมาชิก 

ของกลุ่มหรือของทีมงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเป็นผู้น าได้ซึ่งก็ขึน้อยู่กับ

สถานการณ์ หรอืงค์ประกอบอื่นในขณะนัน้กระแสของความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่

เกิดขึ้นพรอ้ม ๆ กันในหลายด้านในขณะนี ้ท าใหอ้งค์การตา่งๆ ต้องหันกลับมาส ารวจความ

พร้อมของตนเองในกระที่จะต้องตัง้รับสถานการณ์ได้อย่างมั่นคง และในขณะเดียวกันจะ

หันกลับมาบริหารในเชิงรุกได้อย่างไร ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นตัวแปรที่จะส่งผลต่อความส าเร็จ



2 

หรอืความล้มเหลวในการบริหารองค์การมีมากกมาย ล าพังผู้น าหรอืผูบ้ริหารคนเดียวคงไม่

สามารถรับมอืได้ วิวัฒนาการของสไตล์ภาวะผู้น าได้เปลี่ยนแปลงจากบุคคลเพียงคนเดียวที่

มีลักษณะเป็นคนเก่งแตเ่พียงผู้เดียวแบบเดี่ยวมอืหนึ่งหรอืมหาบุรุษหรอืวีรสตรี ซึ่งถือเป็น

ผูน้ าเดี่ยว (Solo Leadership) มาเป็นผู้น าทีม (Team Leadership) ทั้งนีโ้ลกหลังสงครามโลก

ครั้งที่สองมีความซับซ้อนมากขึ้น องค์การต่าง ๆ มลีักษณะซับซ้อน (Complex 

Organizations) มากยิ่งขึน้ ก่อให้เกิดเงื่อนไขในสถานการณ์ที่แตกต่างจากในอดีต เช่นการมี

ความตอ้งการผูน้ าหลายคนเพื่อรับมือกับทีมงานเฉพาะกิจจ านวนมาก สมาชิกระดับล่าง

ขององค์การเริ่มมีการตัดสินใจกันเองกากขึ้น เป็นต้น สิ่งเหล่านีเ้ป็นแรงผลักดันให้ต้องใช้

ภาวะผูน้ าแบบทีมมากยิ่งขึน้ (ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้, 2556, หนา้ 38) กระแสของความ

ต้องการที่จะสร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็งจงึได้รับการตอบสนองเป็นอย่างมาก ปัญหาที่

ตามมาคือเมื่อมีทีมงานที่ดีแล้วเราจะหาผู้น าทีมที่มคีวามเป็นผู้น าที่เข็มแข็งได้อย่างไร 

เพราะผูน้ าทีมคือผู้มีบทบาทหนา้ที่ในการวางแผนแนะน าและอ านวยการเพื่อให้เกิดการ

ท างานที่มีรูปแบบของทีม การท างานเป็นทีมจะต้องเกิดขึน้ในทุกระดับตั้งแต่ระดับบุคคล 

ทีมงานและระดับผูจ้ัดการระดับสูง (อรวรรนี ไชยปัญหา, 2556, หนา้ 18) 

 ผูบ้ริหารนับว่าเป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญอย่างยิ่งที่จะน าพาให้สถานศกึษา

เป็นไปในทิศทางที่ก าหนดอย่างมปีระสิทธิภาพ ด้วยการใชค้วามเป็นนักบริหารมืออาชีพ

พร้อมกับผูน้ าที่เข็มแข็ง และเป็นไปตามสภาพปัญหาที่ต้องการแตล่ะสังคมเป็นอย่างมาก 

สภาพปัจจุบันจะเน้นการท างานเป็นทีม (Team Work) ผู้บริหารตอ้งอยู่ในฐานะของผูน้ า

แบบทีมหรอืมีภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) ในการท างานร่วมกัน ผูน้ าทีมีความส าคัญ

เพราะผูน้ าทีม คอื ผูว้างแผน แนะน า และอ านวยการเพื่อท าให้เกิดการท างานเป็นทีม 

วัฒนธรรมที่สรา้งในเกิดการท างานเป็นทีมต้องอาศัยภาวะผูน้ าทีมในการท างานให้บรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ (กฤษนา พงษ์วาปี, 2558, หนา้ 65) การท างานเป็นทีมมจีุดเด่นที่

ส าคัญอยู่ที่ความยืดหยุ่นถึงแมว้่าการท างานจะต้องมหีัวหน้าทีม (Team Leader) ที่เป็น

ทางการแต่สมาชิกจะสับเปลี่ยนต าแหนง่และบทบาทระหว่างกันได้ตลอดเวลา โดยสมาชิก

แตล่ะคนในทีมจะต้องเต็มใจรับหน้าที่เป็นผู้น าตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์และ

ความสามารถของตน (ไพวัล ไชยทองศรี, 2558, หนา้ 2) การท างานเป็นทีมมจีุดเด่นที่

ส าคัญอยู่ที่ความยืดหยุ่นถึงแมว้่าการท างานจะต้องมหีัวหน้าทีม (Team Leader) ที่เป็น

ทางการแต่สมาชิกจะสับเปลี่ยนต าแหนง่และบทบาทระหว่างกันได้ตลอดเลา โดยสมาชิก

แตล่ะคนในทีมจะต้องเต็มใจรับหน้าที่เป็นผู้น าตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์และ 
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ความสามารถของตน (ไพวัล ไซยทองศรี, 2558, หนา้ 2) ทักษะของคนในศตวรรษที่ 21  

ที่ทุกคนจะต้องมีและต้องเรียนรู้ คอื ทักษะด้านความรว่มมอื การท างานเป็นทีม และภาวะ 

ผูน้ า (collaboration, Teamwork and Leadership) ยุคของศตวรรษที่ 21 จึงเป็นยุคของความ

ร่วมมือ ยุคเครือข่ายที่คนจะติดตอ่ถึงกันผา่นเทคโนโลยีและการสื่อสารในรูปแบบใหม่ ๆ

(วิจารณ์ พานิช, 2555, หน้า 20) 

  จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร พบว่า ปัญหา

การบริหารส่วนใหญ่เกิดจากองค์ประกอบหลักด้านการสร้างสรรค์ ด้านการมเีป้าหมาย 

ด้านการมีสว่นร่วมและด้านความสัมพันธ์ อย่างไรก็ตาม ภาวะผูน้ าทีม เป็นหัวใจหลักใน

การท างานเป็นทีมให้ประสบ ความส าเร็จเป็นทีมที่มปีระสิทธิผลนั้น มีองค์ประกอบที่ส าคัญ

อยู่ทั้งที่ผู้น าทีม สมาชิกทีม และแบบแผนหรือการจัดทีม ซึ่งทีมที่มปีระสิทธิผลสูงเช่นนี้จะ

ก้าวไปสู่การเป็นทีมที่มคีวามเป็นผู้น า (Leadership team) ได้ โดยพืน้ฐานแล้วทีมผู้น า

ภายในโรงเรียน (School leadership team) คือกุญแจส าคัญอันดับแรกส าหรับการพัฒนา

ยุทธศาสตรท์างการศกึษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน ทีมผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอ้งปรับ 

ความสามารถในการจัดการกับสถานการณด์้วยยุทธศาสตร์ทางการศกึษาที่ได้เลือกสรรไว้

แล้วทีม ต้องรับผิดชอบที่ก าหนดทิศทางการศกึษาของโรงเรยีนและต้องเป็นผูร้ับผดิชอบต่อ

การด าเนินงาน เพื่อให้บรรลุผลตามทิศทางหรอืแนวโน้มทางการศกึษาของโรงเรียน

คุณภาพของโรงเรียนมัธยมศกึษาขึน้อยู่กับการบริหารภายในโรงเรียนที่ผู้บริหารโรงเรียน

และผูบ้ริหารระดับต้นต้องแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีม และท างานร่วมกับครู โดยใหค้รูมี

ส่วนรว่มในกระบวนการตัดสินใจ มีความพึงพอใจ และมีความสุขในการท างาน การบริหาร

ในโรงเรยีนใหม้ีประสิทธิผลในโครงสรา้งการบริหารงานในโรงเรยีนหัวหน้ากลุ่มสาระการ

เรียนรู้เป็นผู้ที่ท าหน้าที่เป็นผู้บริหารระดับต้น ที่ตอ้งปฏิบัติหน้าที่คล้ายกันกับผูบ้ริหาร

โรงเรียนที่เกี่ยวข้องกับครูในกลุ่มสาระโดยตรง ท าให้ผู้บริหารระดับต้นต้องมีภาวะผู้น า 

(จารุภัทร บุญส่ง, 2556:7) ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬเป็นเขตพืน้ที่

การศกึษาที่จัดตั้งขึ้นใหม่ ประกอบด้วยโรงเรยีนในเขตพืน้ที่จ านวน ๒๕ โรงเรียนมีความ

จ าเป็นที่ต้องมีผูน้ าในการขับเคลื่อนโรงเรียน โดยเฉพาะผูบ้ริหารโรงเรียนเพื่อการบริหาร

โรงเรียนใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ตามกลยุทธ์การพัฒนาประสิทธิภาพของระบบบริหารจัดการ

ของส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ปัญหาการบริหารส่วนใหญ่เกิดจาก

ผูบ้ริหารโรงเรียนขาดภาวะผูน้ าทีม ซึ่งประกอบด้วยองค์กอบด้านการก าหนดเป้าหมาย  
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ด้านการแก้ไขความขัดแย้ง ด้านการสื่อสาร และด้านบทบาทงาน  อย่างไรก็ตามภาวะผูน้ า 

ทีมเป็นหัวใจหลักในการบริหารและพัฒนาโรงเรียนใหป้ระสิทธิผล 

 จากเหตุผลดังกล่าวผูว้ิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกับภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหาร

โรงเรียน เนื่องจากภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนเป็นแนวทางในการบริหารในโรงเรียน

และขับเคลื่อนโรงเรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์ สามารถใช้ในในการพัฒนาศักยภาพตนเอง 

และน าไปใช้ในการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนในการปฏิบัติงาน ตลอดจน

เป็นนวัตกรรมในการบริหารการศกึษาและกระตุ้นใหท้ีมงานมกี าลังใจ มีความพึงพอใจที่จะ

ท างานร่วมกันเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันจนสามารถท างานได้ส าเร็จการพัฒนาอย่างยั่งยืน

ต่อไป 

 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดค าถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

  1. องค์ประกอบของภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ มอีงค์ประกอบอะไรบ้าง 

  2. ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ประกอบด้วยองค์ประกอบและตัวบ่งชี้อะไรบ้าง 

  3. โมเดลโครงสร้างของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์หรอืไม่ 

  4. คู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ มีความเหมาะสมในระดับใด 

 

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาองค์ประกอบของภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ    

  2. เพื่อพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ  
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  3. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาบึงกาฬที่พัฒนาขึน้กับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์  

  4. เพื่อพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

 

สมมตฐิำนของกำรวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัยไว้ว่าโมเดลโครงสรา้งตัว

บ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

บึงกาฬที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดความส าคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้   

  1. ได้ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ซึ่งใชเ้ป็นเครื่องมอืในการพัฒนาตนเอง และสง่เสริม

ประสิทธิภาพด้านภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน 

  2. ได้ทราบระดับตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง ก าหนด

นโยบาย ส่งเสริมและพัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียนต่อไป 

  3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ

สามารถน าตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนที่พัฒนาขึน้ไปประยุกต์ใช้ในการ

พัฒนาตนเองให้เหมาะสมกับบทบาทของผู้บริหาร 

  4. ได้คู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ เพื่อน าไปใช้เป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย 

ส่งเสริมและพัฒนาผูบ้ริหารโรงเรียน 
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ขอบเขตของกำรวจิัย 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัย 

ไว้ดังนี้   

  1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ 

  เนือ้หาที่ใชว้ิจัยครั้งนี ้ได้แก่ ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่  

   1.1 การก าหนดเป้าหมาย 

   1.2 การแก้ไขความขัดแย้ง  

   1.3 การสื่อสาร 

   1.4 บทบาทงาน  

  2. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

   2.1 ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ปีการศึกษา 2564 จ านวน 1180 คน  

   2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ จ านวน 300 คน ปีการศกึษา 2564 การได้มาซึ่งกลุ่ม

ตัวอย่างใชว้ิธีการสุ่มแบบแบ่งช้ัน (stratified sampling) โดยจ าแนกเป็นผู้บริหารจ านวน 57 

คน ครู จ านวน 243 คน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้กฎอัตราส่วนระหว่างจ านวน

กลุ่มตัวอย่างกับจ านวนตัวแปรสังเกตได้ 20 : 1 (ชูเกียรติ บุญกะนันท์, 2550, หน้า 65)  

  3. ตัวแปรที่ศึกษำ 

   ตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ องค์ประกอบและตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ า

ทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลักดังนี้ 

    3.1 องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมาย ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย คือ ความสามารถวัดได้ ความเฉพาะเจาะจงและการมเีวลาก าหนด

ชัดเจน 

    3.2 องค์ประกอบด้านการแก้ไขความขัดแย้ง ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อย คือ การเอาชนะ การรว่มมอื การประนีประนอม การหลกีเลี่ยง  

การยอมให้ 



7 

    3.3 องค์ประกอบด้านการสื่อสาร ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย คือ   

ผูส้่งสาร ช่องการทางสื่อสาร สาร ผู้รับสาร 

    3.4 องค์ประกอบด้านบทบาทงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย 

คือ การประสานความพันธ์ การประเมินผล การปรับปรุงการเรียนการสอน 

 

กรอบแนวคดิของกำรวิจัย 

 การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬในครั้งนีไ้ด้ศึกษาแนวคิด และงานวิจัยของนักวิชาการ ได้แก่ 

อรวรรน ีไชยปัญหา (2556); พรพิพัฒน์ ทองประเสริฐ (2562) 

  1. องค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน ได้ศึกษาแนวคิด

และงานวิจัยของ วิทยาธร พันธ์สอาด (2562); Katherine J. Klein (2011); Hobson, Charles 

J (2014); Alotaibi, Norah Muhayya (2016); Sairam, Boonchauy (2017); Ana Margarida 

Graça (2015); Tricia Browne-Ferrigno and Lars G. Björk (2018); Gerzon, Nancy (2020)  

ประกอบด้วย 1) ด้านการก าหนดเป้าหมาย 2) ด้านการแก้ไขความขัดแย้ง 3) ด้านการ

สื่อสาร 4) ด้านบทบาทงาน 

  2. องค์ประกอบย่อยด้านการก าหนดเป้าหมาย ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัย 

ของ พงศศ์รันย์ พลศรเีลิศ (2554); อนิสา ขนาดผล (2554); ทิฆัมพร วาสทิธิ์ (2561);  

บัว ค าดี (2561); Richard Posthuma (2012); K.Pair (2018); Cg square (2021); Softlogic  

center (2021); Guntitat Horthong (2021) ประกอบด้วย 1) ความสามารถวัดได้ 2) ความ 

เฉพาะเจาะจง 3) การมเีวลาก าหนดชัดเจน 

  3. องค์ประกอบย่อยด้านการแก้ไขความขัดแย้ง ได้ศึกษาแนวคิดและ 

งานวิจัยของ นคร เดชพันธ์ (2557); กฤษกนก ดวงชาทม (2561); ปาริชาติ วรรณาการ  

(2561); ภูมนิทร์ ทานลิ (2562); สุภรณ ์ทับทิมทอง (2562); วิไลรัตน์ แสงศรี (2558); 

ณัฐพล จันทร์เกิด (2560) ประกอบด้วย 1) การเอาชนะ 2) การร่วมมอื 3) การประนีประนอม 

4) การหลกีเลี่ยง 5) การยอมให้  

  4. องค์ประกอบย่อยด้านการสื่อสาร ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของ  

จุฬาวิทยานุกรม (2554); บรรจง พลไชย (2554); อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556); อรวรรนี  

ไชยปัญหา (2556); ฉัตรวี คงดี (2557); ทีมงานทรู ปลูกปัญญา (2557); กิตติทัช  
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เขียวฉะอ้อน (2560);  Chakun muijaibun (2021) ประกอบด้วย 1) ผูส้่งสาร 2) ช่องทางการ

สื่อสาร 3) สาร 4) ผู้รับสาร 

  5. องค์ประกอบย่อยด้านบทบาทงาน ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยของ 

วิภานันท์ ทองเจรญิ (2554); รสริญ เชยสาคร (2557); สมานจิต ภิรมย์รื่น (2560); 

The Wallace Foundation (2012); Derick Meado (2016); Grossman (2011); DoDEA 21  

(2014) ประกอบด้วย 1) การประสานความสัมพันธ์ 2) การประเมนิผล 3) การปรับปรุง 

การเรียนการสอน 

 จากที่กล่าวมาสามารถเขียนเป็นภาพประกอบได้ ดังนี้ 

 

 

 

         

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ภาวะผู้น าทมี 

การมีเวลาก าหนดชัดเจน 

การเอาชนะ 

การร่วมมือ 

การประนีประนอม  

 การหลีกเลี่ยง 

 การยอมให้ 

ความสามารถวัดได ้

ความเฉพาะเจาะจง 

  ผู้ส่งสาร 

  ช่องทางการสื่อสาร 

  สาร 

  ผู้รับสาร 

การประสานความสมัพันธ์   

  การประเมินผล 

การปรับปรุงการเรียนการสอน 

การก าหนด

เป้าหมาย 

การแก้ไขความ

ขัดแย้ง 

การสื่อสาร  

บทบาทงาน 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปร ตัวประกอบ หรอืค่าที่สังเกตได้ ซึ่งบ่งบอกถึง

สถานภาพ คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานที่สามารถวัดและสังเกตได้ทั้งใน

เชงิปริมาณ และคุณภาพและค่าที่ได้เมื่อเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้จะท าให้ทราบระดับผล

ของสิ่งที่ต้องการวัด 

  2. ภาวะผูน้ าทีม หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลของบุคคลต่อผูอ้ื่นให้

ยินยอมปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ รวมให้ทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยสร้างเป้าหมายให้

สมาชิกปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน เพื่อความส าเร็จขององค์กร ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ

หลัก ดังนี้ 

   2.1 การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การเจาะจงภารกิจใหไ้ด้ตามเจตนา

ของกลุ่มคนหรือองค์การโดยรวม โดยสมาชิกแตล่ะคนจะทุ่มเทความพยายามในการท างาน 

เกิดพัฒนาการของทีมที่มนี้ าหนึ่งใจเดียวกันซึ่งจะมีผลต่อพฤติกรรมที่จะบรรลุเป้าหมายใน

การด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน เป้าหมายจึงเป็นจุดมุ่งหมายหรือปลายทางที่ผู้บริหาร

ต้องการไปให้ถึงมี 3 องค์ประกอบย่อย ดังนี้ 

    2.1.1 ความสามารถวัดได้ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการวัดความ

คืบหน้าในทางสถิติของเป้าหมายที่สามารถเปรียบเทียบได้ มีหลักการวัดผลหรอืวิธีการวัด

ค่าเป้าหมาย ตลอดจนผูบ้ริหารโรงเรียนมีการค านวณและสรุปผลของเป้าหมายออกมาได้

อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

    2.1.2 ความเฉพาะเจาะจง หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ

ปฏิบัติงานในระดับที่มุง่ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างเฉพาะเจาะจง ผูบ้ริหารโรงเรียนได้ก าหนด

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบค าถามได้ โดยค าตอบของเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมคีวามชัดเจนไม่กว้างจนเกินไป และสามารถเป็นไปได้  
    2.1.3 การมเีวลาก าหนดชัดเจน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีขอ้จ ากัด

ทางเวลาและทางทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย โดยผู้บริหารโรงเรียนก าหนด

ตารางเวลาเพื่อการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย และผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนดเวลาในการ

สิน้สุดการปฏิบัติงานตามกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาวเกินไป 

   2.2 การแก้ไขความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการอธิบายหรือจัดการ

สภาวการณ์ที่กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอยู่ในลักษณะที่ขัดขวาง ไม่ลงรอยกัน อันมีผลให้
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กิจกรรมนั้นเสียหายให้ไปในทางที่ดีขึ้นและมีประโยชน์กับองค์การ โดยผู้บริหารต้อง

วิเคราะหป์ัญหาและสาเหตุด้วยอาศัยทั้งศาสตร์และศลิป์เพื่อบริหารความขัดแย้งที่ดีจะ

ส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติงานที่เกิดผลดี เหมาะสมกับสถานการณ์ คู่กรณี และสิ่งแวดล้อม

ขององค์กรมี 5 องค์ประกอบย่อย ดังนี้  

    2.2.1 การเอาชนะ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้ในโรงเรยีนรูปแบบการเอาชนะซึ่งเป็นการมุ่งชัยชนะของ

ตนเอง โดยผูบ้ริหารโรงเรียนได้ค านึงถึงประโยชน์หรอืความสูญเสียของผูอ้ื่นก่อนแก้ไข

ความขัดแย้ง ไม่มุ่งเน้นการเอาใจตนเองและไม่มุ่งชัยชนะของตนเป็นประการส าคัญ แตด่้วย

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนจ าเป็นต้องแก้ไขความขัดแย้งโดยใช้วธิีการเอาชนะ ซึ่งมี

ฝ่ายที่ได้และฝ่ายที่เสีย 

    2.2.2 การรว่มมอื หมายถึง ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนมีวิธี

แก้ปัญหาความขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบ

ตรงไปตรงมา โดยผูบ้ริหารโรงเรยีนใช้วิธีการซึ่งคู่กรณีทั้งสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึง

พอใจ และยินยอมพร้อมใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจทั้งตนเองและบุคคลอื่น ซึ่ง

ผูบ้ริหารโรงเรียนค านึงถึงประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

    2.2.3 การประนปีระนอม หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ าทีม

ในการแก้ไขความขัดแย้งในโรงเรียนแบบฝา่ยที่มคีวามขัดแย้งสามารถตกลงกันได้โดยการ

พบกันครึ่งทางของทั้งสองฝ่าย ผู้ก่อให้เกิดความขัดแย้งการแสดงจุดยืนระหว่างกลางของ

มิติการเอาใจตนและมิติการเอาใจผู้อื่น ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนสามารถแก้ไขความขัดแย้งด้วย

การประนปีระนอมได้ในระยะสั้น 

    2.2.4 การหลกีเลี่ยง หมายถึง ภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

การแก้ไขความขัดแย้งโดยการวางเฉย ไม่สนใจปัญหาภายในโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะ

แสดงออกเสมือนเงยีบหายแตเ่ฝา้สังเกตการผูก้่อใหเ้กิดความขัดแย้ง ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียน

จะปฏิบัติเสมอืนไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยผูบ้ริหารโรงเรียนเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

    2.2.5 การยอมให้ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมในการ

สนับสนุนความคดิเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนเชื่อมั่นว่าการแก้ไขความ

ขัดแย้งมีประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเห็นใจผูใ้ต้บังคับบัญชา และเปิดโอกาสให้
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาด าเนินการแก้ไขความขัดแย้งตามแบบที่ตนถนัด โดยผูบ้ริหารโรงเรียน

ยนิยอมใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาความรว่มมอืแก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

   2.3 การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

สัญลักษณ์หรอืสาร จากบุคคลหนึ่งหรือจากผูส้่งข่าวสารไปยังผูร้ับข่าวสาร ไปยังบุคคลอื่น

ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ตรงกัน เพื่อชักจูงให้ผูร้ับข่าวสารมีปฏิกิรยิาตอบสนองกลับมา

โดยคาดหวังให้เป็นไปตามที่ผูส้่งสารตอ้งการมี 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 

    2.3.1 ผูส้่งสาร หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าที่กระจายข้อมูลแก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชา บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ผูบ้ริหารโรงเรียนมีจุดประสงค์และเป็นผู้เริ่มในการ

สื่อสาร โดยผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้ท าหน้าที่สง่สารผ่านช่องทางการสื่อสารหนึ่งไปยังผูร้ับ

สารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา และผู้บริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นที่ท าให้เกิดการตอบสนองจาก

ผูร้ับสารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2.3.2 ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ตัวกลางที่

ช่วยในการน าส่งสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งช่องทางการ

สื่อสารของผู้บริหารโรงเรียนมกีารตกลงและเป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชา 

    2.3.3 สาร หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีสัญญาณหรอืสัญลักษณ์ 

หรอืกลุ่มของสัญลักษณ์ที่ถูกสร้างขึ้นในโรงเรียนและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ซึ่งสารของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสารที่มคีวามหมายและทุกคนในโรงเรยีนสามารถ

เข้าใจได้ 

    2.3.4 ผูร้ับสาร หมายถึง ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผูร้ับสารจากบุคคล

หนึ่งหรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง โดยผู้บริหารโรงเรียนได้รับสารผู้รับสารจะเกิดการตคีวามและ

การตอบสนองจะโดยตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจก็ตาม และส่งปฏิกิรยิาตอบสนองกลับไปให้ผู้สง่สาร 

และผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัสจากการสื่อสารนั้นได้ 

   2.4 บทบาทงาน หมายถึง การกระท าหรอืการปฏิบัติตามภารกิจหรือ

งานที่ได้รับมอบหมายตามอ านาจหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบ ซึ่งการกระท าหรอืการปฏิบัตินั้นจะ

ขึน้อยู่กับสภาพเป็นอยู่ของบุคคลและความคาดหวังของสังคม โดยน าหลักการบริหารมา

ประยุกต์ใชใ้นการบริหารให้สัมฤทธิ์ผลอย่างมปีระสิทธิภาพ และอาจเป็นการผสมผสาน

กระบวนการ วธิีการตา่ง ๆ ตามสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นเพื่อการพัฒนาองค์กรมี 3 

องค์ประกอบ ดังนี ้ 



12 

    2.4.1 การประสานความสัมพันธ์ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการปฏิบัติงานที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาในโรงเรยีน ซึ่งการประสาน

สัมพันธ์ของผู้บริหารโรงเรียนสามารถเป็นเครื่องมือส าหรับการบรรลุจุดมุ่งหมาย ช่วยให้

ผูบ้ริหารโรงเรียนสร้างภาวะผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท าให้ผูบ้ริหารโรงเรียน

และผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน 

    2.4.2 การประเมินผล หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีบทบาทในการ

ประเมินและตัดสินข้อมูลกระบวนการอย่างมรีะบบด้วยหลักเกณฑ ์ผู้บริหารโรงเรียนมีการ

ติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรอืประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนด โดยผูบ้ริหารโรงเรยีนจะพิจารณาถึงความสอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสทิธิผล ผลกระทบ และความยั่งยืน 

    2.4.3 การปรับปรุงการเรียนการสอน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

บทบาทในการแก้ไขพฤติกรรมทางธรรมชาติของมนุษย์ในการที่จะช่วยเหลือกันและกันใน

การเรียนรู ้ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการเรียนการสอนให้เป็นล าดับขั้นตอนการ

วางแผนการจัดกิจกรรมให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยยิ่งขึน้ เพื่อใหก้ารปรับปรุงการเรียน

การสอนเป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

  3. คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง เอกสารที่

ให้ความรู้ หรอืแนวปฏิบัติเกี่ยวกับภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียนแก่ผู้ใช้ เพื่อให้ผูท้ี่ใชไ้ด้

เข้าใจและเกิดประโยชน์ต่อผูใ้ช้ และสามารถด าเนินการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหาร

โรงเรียนได้อย่างถูกต้อง 

  4. ผูบ้ริหารโรงเรียน หมายถึง ผูท้ี่ท าหน้าที่บริหารโรงเรียน ซึ่งในที่นี้

หมายถึงผูอ้ านวยการโรงเรียน รองผูอ้ านวยการโรงเรียน รักษาการในต าแหนง่ และผู้ช่วย

ผูอ้ านวยการโรงเรียนในจังหวัดบึงกาฬ สังกัดส านักงานเขตพืน้การศึกษามัธยมศกึษาบึง

กาฬ ในปีการศึกษา 2564 

  5. ครู หมายถึง ผู้ที่ท าหน้าที่สอนในโรงเรียน ซึ่งในที่นี้หมายถึง ครูและ 

ครูผูช่้วยในจังหวัดบึงกาฬ สังกัดส านักงานเขตพืน้การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ในปี

การศกึษา 2564  

  6. ส านักงานเขตพื้นการศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ (The Secondary 

Education Service Area Office Bueng Kan) หมายถึง องค์กรทางการศกึษาที่อยู่ภายใต้
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การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศกึษาธิการ 

โดยมีสถานศกึษาในสังกัดจ านวน 25 โรงเรียน ครอบคลุมพืน้ที่จังหวัดบึงกาฬ 
 



 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การศกึษาครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

พัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

มัธยมศกึษาบึงกาฬ โดยสามารถสรุปสาระส าคัญตามล าดับ ดังนี้ 

  1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทีม 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ าทีม 

   1.2 องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม 

   1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าทีม 

  1.4 การส่งเสริมและการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม 

  2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

   2.4 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

   2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคู่มอื 

   3.1 ความหมายของคู่มือ 

   3.2 ประเภทของคู่มอื 

   3.3 องค์ประกอบของคู่มือ 

   3.4 ประโยชน์ของคู่มอื 
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1. แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยเกี่ยวกับภาวะผู้น าทีม 

 1.1 ความหมายของภาวะผู้น าทมี 

  นักวิชาการได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ าทีม ดังนี้ 

   บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 36) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม หมายถึง  

การที่ผูน้ าใช้อทิธิพลเพื่อหลอมรวมให้องค์ประกอบต่าง ๆ ของทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ด้วยความราบรื่น จนสามารถสร้างพลังขับเคลื่อนให้ทุกภาคส่วนเดินไปพร้อมกัน โดยมี

เป้าหมายสูงสุดตามที่ร่วมกันก าหนดไว้ คอื ความส าเร็จขององค์กร 

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 21) ได้กล่าวว่า ผู้น าจะเน้นการสร้าง

ทีมงานมบีทบาททั้งเป็นผู้น าและผู้ตามในทีมงาน มีลักษณะภาวะผูน้ าแบบมีสว่นร่วม

(Shared Leadership) และการเสริมสร้างพลังอ านาจ (Empowerment) ให้สมาชิกทุกคน

สามารถเป็นผู้น าทีมได้ ซึ่งในที่สุดจะไปสู่การพัฒนาภาวะผู้น าในตนเอง (Self Leadership) 

ที่เป็นความส าเร็จสูงสุดของภาวะผูน้ าทีม หรอืการก้าวสู่การเป็นภาวะผู้น าทีมสุดยอด 

(Super Leadership) 

   กฤษนา พงษ์วาปี (2558, หน้า 65) ภาวะผูน้ าทีม หมายถึง ผูว้างแผน 

แนะน า และอ านวยการเพื่อท าให้เกิดการท างานเป็นทีม วัฒนธรรมที่สร้างให้เกิดการ

ท างานเป็นทีมต้องอาศัยภาวะผู้น าทีมในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

   จริาวรรณ มั่นจติ (2558, หน้า 53) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าทีม หมายถึง 

การที่ผูน้ าใช้อทิธิพลเพื่อหลอมรวมให้องค์ประกอบต่างๆ ของทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

ด้วยความราบรื่น จนสามารถสร้างพลังขับเคลื่อนให้ทุกภาคส่วนเดินไปพร้อมกัน โดยมี

เป้าหมายสูงสุดตามที่ร่วมกันก าหนดไว้ คอื ความส าเร็จขององค์กร 

   ธรรศ รุง่ศร ี(2560, หนา้ 23) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารและ

พนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน)จึงเป็นผู้น าพาองค์การให้ประสบความส าเร็จ 

เป็นผู้ที่ยอมรับผิดชอบ ผู้ชักจูงให้คะแนะน าแก่เพื่อนร่วมงาน เป็นผูม้ีอทิธิพลต่อเพื่อน

ร่วมงาน มีวสิัยทัศน์ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มอีุดมการณ์ มีความกระตอืรือร้น ความ

ยืดหยุ่น สามารถสร้างสัมพันธภาพในองค์การให้เกิดการพัฒนา จนบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์  

   เสถียร พะโยธร (2561, หน้า 31) ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) 

หมายถึง พฤติกรรมการแสดงออกของผูบ้ริหารระดับต้นในการเสริมสร้างความสามัคคี 

ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันให้เกิดขึ้นในทีม เป็นผู้น าการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่
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ก าหนดไว้ร่วมกัน โดยที่สมาชกิทุกคนได้แสดงความสามารถของตนเองอย่างเต็มทีและ

ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

   กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ าทีม หมายถึง กระบวนการใชอ้ิทธิพลของบุคคล

ต่อผู้อื่นให้ยินยอมปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ รวมให้ทีมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยสร้าง

เป้าหมายใหส้มาชิกปฏิบัติไปในแนวเดียวกัน เพื่อความส าเร็จขององค์กร  

 1.2 องค์ประกอบของภาวะผู้น าทมี 

  อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 34) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนขนาดเล็ก พบว่า ภาวะผูน้ าทีม (Team Leadership) 

ประกอบด้วย 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การตดิต่อสื่อสาร 3)การก าหนดและพัฒนา

วิสัยทัศน ์4) การมีทักษะแก้ปัญหาความขัดแย้ง และ5) การมคีวามเชี่ยวชาญ 

  พรพิพัฒน์ ทองประเสริฐ (2562, หนา้ 28) ได้เขียนบทความเรื่อง หลัก 

ภาวะผูน้ าด้วยกระบวนการในการสร้างทีมอย่างมีคุณภาพ กล่าวว่า ผูน้ าในการสร้างทีม 

ให้ประสบความส าเร็จมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 1) เป็นผู้วางแผนในการด าเนนิงาน 2) เป็น

ผูจ้ัดการของกลุ่ม 3) เป็นผู้ก าหนดนโยบาย 4) เป็นผู้เช่ียวชาญ 5) เป็นนักการศกึษา 6) เป็น

ผูต้ัดสิน 7) เป็นผู้เลือกวัตถุประสงค์ของกลุ่มให้บรรลุในการท างาน 8) เป็นผู้สนับสนุน

บุคคลหรือสมาชกิในกลุ่มให้บรรลุในการท างาน 9) เป็นนิเทศงาน 10) เป็นผู้ประเมินงาน 

  วิทยาธร พันธ์สอาด (2562, หนา้ 351) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าในการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงาน

ศกึษาธิการจังหวัดมหาสารคาม โดยได้ศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมประกอบด้วย  

5 ด้าน 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) บทบาทผูน้ าตามผูต้ามที่ดี 3) การติดตอ่สื่อสาร

และสร้างความสัมพันธ์กัน 4) การก าหนดหน้าที่รับผดิชอบ 5) การสร้างขวัญและก าลังใจ

ในการท างาน  

  Katherine J. Klein (2011, p. 26) ได้ศึกษาเรื่อง การกลั่นกรองบทบาทของ

ภาวะผูน้ าทีมตามค่านิยมของสมาชิกในทีมแตกต่างกัน พบว่า บทบาทของภาวะผูน้ าทีม 

ประกอบด้วย 1) ทักษะความรูแ้ละความสามารถที่เกี่ยวข้องกับงาน 2) ค่านิยม ความเชื่อ

และทัศนคติ 3) บุคลิกภาพ ความรูค้วามเข้าใจและรูปแบบพฤติกรรม 4) สถานะของ

องค์กร  

  Hobson, Charles J (2014, p. 197) การสอนนักศึกษา MBA การท างาน 

เป็นทีมและทักษะการเป็นผู้น าทีม: โปรแกรมการศึกษาการประเมนิหอ้งเรียนเชิงประจักษ์  
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พบว่า ทักษะการเป็นผู้น าทีม ประกอบด้วย 1) บทบาทงาน 2) บทบาททางสังคม 3) 

บทบาทที่ผิดปกติ 

  Ana Margarida Graça (2015, p. 485) ความเป็นผูน้ าของทีมบริบท: 

การศกึษาเชิงคุณภาพ พบว่า ความเป็นผู้น าทีมในการด าเนินงาน ประกอบด้วย  

1) ตรวจสอบทีม 2) จัดการขอบเขตของทีม 3) สร้างความท้าทายภายในทีม 4) ปฏิบัติงาน

เป็นทีม 5) แก้ปัญหา 6) จัดหาทรัพยากร 7) สร้างขวัญและก าลังใจ 8) สนับสนุน

บรรยากาศทางสังคม 

  Alotaibi, Norah Muhayya (2016, p. 112) ขอบเขตของการฝึกฝนทักษะของ

การเป็นผู้น าในการท างานเป็นทีมในบรรดาหัวหน้าภาควิชาของคณะกรรมการการศกึษา

ซาอุดีอาระเบีย: การศกึษาภาคสนาม พบว่า ความเป็นผูน้ าของทีมในกลุ่มหัวหนา้

หนว่ยงานที่ ประกอบด้วย 1) เป็นตัวแทนในการตัดสินใจ 2) การสื่อสารแรงจูงใจ  

3) การจัดการความขัดแย้ง 4) การจัดการประชุมอยู่ในระดับสูง   

  Sairam, Boonchauy (2017, p. 146) ได้ศกึษา การพัฒนาโปรแกรมเพื่อ

เสริมสรา้งทักษะการเป็นผู้น าในการสร้างทีมของผู้บริหารโรงเรยีนประถม พบว่า ผูน้ าใน

การสรา้งทีม ประกอบด้วย 1) การสร้างรูปแบบ(Forming) 2) การระดมพล (Storming)  

3)การก าหนดบรรทัดฐาน 4) การแสดงดอก(Performing) 5) การรับฟังข้อเสนอแนะการ

เปลี่ยนแปลง (Team feedback and dynamic) 

  Ferrigno and Bjork (2018, pp. 339-340) ภาพสะท้อนการปฏิรูปการศกึษา

และภาวะผูน้ าทีม กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีมประกอบด้วย 1) ระบุและแก้ไขปัญหาได้  

2) ประสานงานที่ซับซ้อน 3) อ านวยความสะดวกในการสื่อสาร 4) แก้ไขความขัดแย้ง  

5) สรา้งความเชื่อมั่นให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

  Gerzon, Nancy (2020, pp. 2-3) บทเรียนที่เรยีนรู้เกี่ยวกับการเป็นผู้น า การ

ด าเนนิการตามรูปแบบการประเมินกรอบส าหรับผูน้ าโรงเรยีนและภาวะผูน้ าทีม พบว่า

ภาวะผูน้ าทีม ประกอบด้วย 1) สรา้งและปกป้องเวลาและโอกาส 2) สร้างความเข้าใจให้

สมาชิกมีส่วนรว่ม 3) ตัดสนิใจล่วงหน้า 

   จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม ดังตาราง 1 ดังนี้ 
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ตาราง 1 การสังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทีม 

องคป์ระกอบหลักของภาวะ
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1. การก าหนดเป้าหมาย                     5 50 √ 

-การก าหนดเป้าหมาย   √                         

-การก าหนดบรรทัดฐาน                 √           

-การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน       √                     

-สร้างความเชื่อม่ันให้บรรลุ

เป้าหมายร่วมกัน 
                √         

-เป็นผู้เลอืกวัตถุประสงค์ของ

กลุ่มให้บรรลุในการท างาน   
  √                       

2. การสื่อสาร                     4 40 √ 

-การตดิตอ่สื่อสาร   √                         

-การสื่อสารแรงจูงใจ               √             

-การตดิตอ่สื่อสารและสร้าง

ความสัมพันธ์กัน   
    √                     

-อ านวยความสะดวกในการ

สื่อสาร   
                √         

3. การก าหนดและพัฒนา

วสิัยทัศน์   
√                   1 10   

4. เป็นผู้วางแผนในการ

ด าเนนิงาน   
  √                 1 10   

5. การแกไ้ขความขัดแยง้                     5 50 √ 

-แก้ไขความขัดแย้ง                   √         

-แก้ปัญหา            √               

-การมทัีกษะแก้ปัญหาความ

ขัดแย้ง   
√                         
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบหลักของภาวะ
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-การจัดการความขัดแย้ง               √             

-ระบุและแก้ไขปัญหาได้                   √         

6. การมคีวามเชี่ยวชาญ √                   1 10   

7. การจัดการทีม                     2 20   

-จัดการขอบเขตของทีม             √               

-เป็นผู้จัดการของกลุม่     √                       

8. เป็นผู้ก าหนดนโยบาย     √                 1 10   

9. เป็นผู้เชี่ยวชาญ     √                 1 10   

10. เป็นนักการศกึษา    √                 1 10   

11. เป็นผู้ประเมินงาน   √                 1 10   

12. เป็นผู้ตัดสิน     √                 1 10   

13. เป็นผู้สนับสนุนบุคคลหรอื

สมาชิกในกลุ่มให้บรรลุในการ

ท างาน  

  √                 1 10   

14. เป็นผู้นเิทศงาน    √                 1 10   

15. บทบาทผู้น าตามผู้ตามท่ีด ี      √               1 10   

16. การก าหนดหนา้ที่

รับผิดชอบ   
    √               1 10   

17. สร้างขวัญและก าลังใจ                       2 20   

-สร้างขวัญและก าลังใจ             √               

-การสร้างขวัญและก าลังใจ

ในการท างาน  
    √                     

18. บทบาทงาน                     3 30 √ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบหลักของภาวะ
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-ทักษะความรู้และ

ความสามารถท่ีเกี่ยวข้องกับ

งาน   

      √                   

-ประสานงานท่ีซับซ้อน                   √         

-บทบาทงาน           √                 

19. ค่านิยมความเชื่อและ

ทัศนคติ   
      √             1 10   

20. บุคลกิภาพและความรู้

ความเข้าใจและรูปแบบ

พฤตกิรรม  

      √             1 10   

21. สถานะขององคก์รของ

กลุ่ม 
      √             1 10   

22. บทบาททางสังคม                     2 20   

-สนับสนุนบรรยากาศทาง

สังคม 
          √               

-บทบาททางสังคม          √                 

23. บทบาทท่ีผิดปกติ         √           1 10   

24. การตัดสนิใจ                     2 20   

-ตัดสนิใจล่วงหนา้                   √       

-เป็นตัวแทนในการตัดสินใจ               √             

25. การจัดการประชุมอยูใ่น

ระดับสูง  
            √       1 10   

26. การสร้างรูปแบบ                √     1 10   

27. การระดมพล                √     1 10   
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ตาราง 1 (ต่อ) 

องคป์ระกอบหลักของภาวะ
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28. การแสดงออก                √     1 10   

29. การรับฟังขอ้เสนอแนะ

การเปลี่ยนแปลง  
              √     1 10   

30 สร้างและปกปอ้งเวลาและ

โอกาส   
                  √ 1 10   

31. สร้างความเข้าใจให้

สมาชิกมสี่วนร่วม   
                  √ 1 10   

33. ตรวจสอบทีม            √         1 10   

34. สร้างความท้าทายภายใน

ทีม   
          √         1 10   

35. ปฏิบัตงิานเป็นทีม             √         1 10   

36. จัดหาทรัพยากร            √         1 10   

รวม 5 10 5 4 3 8 4 5 5 3      

 

 จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบหลักภาวะผูน้ าทีม พบว่า มี 36

องค์ประกอบผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่รอ้ยละ 30 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึ้นไป) เพื่อ

คัดเลือกองค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม ผลการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบ

หลักการภาวะผูน้ าทีม 4 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 50 องค์ประกอบที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง มี

ค่าความถี่เท่ากับ 5 คิดเป็นรอ้ยละ 50 องค์ประกอบที่ 3 การสื่อสาร มีคา่ความถี่เท่ากับ 4 

คิดเป็นรอ้ยละ 40 องค์ประกอบที่ 4 บทบาทงาน มีคา่ความถี่เท่ากับ 3 คิดเป็นรอ้ยละ 30 

แสดงเป็นโมเดลได้ภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลภาวะผูน้ าทีม 

 

  1.2.1 องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทมีด้านการก าหนดเป้าหมาย 

   1.2.1.1 ความหมายด้านการก าหนดเป้าหมาย 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการก าหนดเป้าหมาย 

ดังนี้ 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การ

ก าหนด หมายถึง การหมายไว้ การตราไว้ และ เป้าหมาย หมายถึง ความมุง่หมายเจาะจง

ให้ได้ตามเจตนา 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 34-35) กล่าวว่า เป้าหมาย 

ผลลัพธ์ที่ตอ้งการของบุคคล กลุ่มบุคคลหรอืองค์การโดยรวม หรอืเป้าหมายก็คือ

วัตถุประสงค์ (Goal are Objectives) ที่ให้แนวทางส าหรับผูบ้ริหารในการตัดสินใจและให้

แนวทางปฏิบัติแก่ผูป้ฏิบัติงานขององค์กรเป้าหมายจึงเป็นจุดเริ่มต้นของการวางแผน เป็น

จุดมุง่หมายที่เป็นรูปธรรมและชัดเจนขององค์กรหากปราศจากเป้าหมายก็ไม่สามารถสร้าง

แผนได้ เป้าหมายจึงเป็นจุดมุ่งหมายหรือปลายทางที่ผู้บริหารตอ้งการไปใหถ้ึงและควรมี

ความเฉพาะเจาะจง ชี้ขัด มีความท้าทายและอยู่บนความเป็นจรงิที่สามารถน าไปปฏิบัติได้ 

    สุรวิทย์ อัสสพันธุ์ (2557, หน้า 39) ค าว่า “เป้าหมาย” ในเชิง

จติวิทยา หมายถึง การแสดงออกทางการรูค้ิดของบุคคลเกี่ยวกับสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 

โดยบุคคลที่รับเอาเป้าหมายใดไว้จะมีผลในการก ากับพฤติกรรมและมุ่งมั่นที่จะบรรลุ

ภาวะผู้น าทมี 

การแก้ไขความขัดแย้ง 

การสื่อสาร  

 บทบาทงาน 

การก าหนดเป้าหมาย 
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เป้าหมาย ซึ่งอาจจะหมายถึงการท าให้เกิดสิ่งที่พึงประสงค์หรอืหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไม่พึงประสง

ก็ได้ 

    เสถียร พะโยธร (2561, หน้า 33) กล่าวว่า เป้าหมาย (Goal) เป็นเรื่อง

ส าคัญและเป็นสิ่งที่จ าเป็นที่ขาดไม่ได้ในทุกทีม เพราะเป้าหมายที่ทุกคนมีสว่นร่วม (Share 

Goals) จะท าให้เกิดพัฒนาการของทีมที่มีน้ าหนึ่งใจเดียวกัน โดยที่สมาชิกแต่ละคนในทีม

จะต้องทุ่มเทความพยายามในการท างานเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามที่ทีมต้องการ 

    นภดล เจริญทรัพยานันต์ (2562, ออนไลน์) กล่าวว่า เป้าหมาย 

(Goal) หมายถึง การก าหนดสิ่งที่เราตั้งใจ สิ่งที่เราต้องการจะท า ดว้ยความแนวแน่ที่จะท า

ให้ได้ 

     ทิฆัมพร วาสทิธิ์ (2561, ออนไลน์) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายเป็น

การแปรรูปภารกิจให้อยู่ในรูปของจุดมุ่งหมายในการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน และ

เฉพาะเจาะจง โดยที่วสิัยทัศน ์ทิศทาง และภารกิจขององค์การจะถูกถ่ายทอดเป็น

เป้าหมายในการด าเนินงานที่สามารถวัดได้ (Measurable) การก าหนดเป้าหมายชัดเจนและ

เป็นรูปธรรมจะมีประโยชน์คือท าให้ผู้บริหารถูกผลักดันใหด้ าเนินงานเพื่อบรรลุเป้าหมาย

และสามารถใช้เป้าหมายในการประเมนิผลงานปกติเป้าหมายถูกก าหนดขึน้โดยให้

ความส าคัญกับการด าเนินงานในแต่ละด้าน   

    สรุปได้วา่ การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การเจาะจงภารกิจให้ได้

ตามเจตนาของกลุ่มคนหรอืองค์การโดยรวม โดยสมาชิกแต่ละคนจะทุ่มเทความพยายามใน

การท างาน เกิดพัฒนาการของทีมที่มนี้ าหนึ่งใจเดียวกันซึ่งจะมีผลตอ่พฤติกรรมที่จะบรรลุ

เป้าหมายในการด าเนินงานที่เป็นรูปธรรมชัดเจน เป้าหมายจึงเป็นจุดมุ่งหมายหรอื

ปลายทางที่ผู้บริหารตอ้งการไปให้ถึง 

   1.2.1.2 องค์ประกอบย่อยด้านการก าหนดเป้าหมาย 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบย่อยของการก าหนด

เป้าหมาย ดังนี้ 

    พงศศ์รันย์  พลศรีเลิศ (2554, ออนไลน์) เป้าหมายที่ด ีควรมีลักษณะ 

SMART ซึ่งมาจากอักษรตน้ของค าว่า 1) SPECIFIC เป้าหมายต้องมลีักษณะเฉพาะเจาะจง 

ไม่ควรระบุใหก้ว้างจนเกินไป และไม่ใช้ค าที่ตอ้งตคีวาม 2) MEASURABLE เป้าหมายควรวัด

ได้เป็นตัวเลข ประเมนิค่าเปรียบเทียบได้ และใช้ตดิตามผลได้ 3) ACTION ORIENTED 

เป้าหมายต้องระบุถึงสิ่งที่จะกระท า และน าไปสู่การก าหนดกิจกรรมรองรับได้ชัดเจน  



25 

4) REALISTIC เป้าหมายต้องเป็นจริงได้ แต่ไม่ง่ายจนเกินไป เป้าหมายที่ดตี้องมคีวามท้า

ทาย (Challenge) เพื่อน าไปสู่การคดิค้น ริเริ่ม วธิีการใหม่ ๆ อยู่เสมอ 5) TIMELY ต้องมี

กรอบของระยะเวลาที่ชัดเจน แนน่อน ก าหนดไว้ ซึ่งอาจจะเป็น รายวัน สัปดาห์ เดือน  

ไตรมาส ครึ่งปี หรอื 1 ปี ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ยาวนานเกินกว่า 1 ปี ส าหรับเป้าหมายที่

บรรลุในปีนัน้ ก็จะท าการตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้น และท้าทายยิ่งขึน้ในปีถัดไปได้ 

    อนิสา ขนาดผล (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า ในขั้นตอนการวางแผน 

เราจะต้องก าหนดเป้าหมายที่ตอ้งการบรรลุผลส าเร็จอาจจะเป็นเป้าหมายระยะสั้น หรอื

เป้าหมายระยะยาวก็ได้ แตเ่ป้าหมายที่ดจีะต้อง SMARTER ซึ่งประกอบด้วย 1) Specific 

เฉพาะเจาะจง มีความชัดเจน 2) Measueable สามารถวัดและประเมินผลได้ 3) Acceptable 

เป็นที่ยอมรับได้ของผูป้ฏิบัติ 4) Realistic ตั้งอยู่บนพืน้ฐานของความเป็นจรงิ 5) Time 

Frame มีกรอบเวลาก าหนด 6) Extending ท้าทาย และเพิ่มศักยภาพของผู้ปฏิบัติ 7) 

Rewarding คุ้มค่ากับการปฏิบัติ 

    ทิฆัมพร วาสทิธิ์ (2561, ออนไลน์) ได้เขียนบทความเรื่อง การก าหนด

เป้าหมายและ/หรอืวัตถุประสงค์ พบว่า 1) ชัดเจนเป็นรูปธรรม 2) ตอ้งใชค้วามพยายามใน

การด าเนินการ 3) มีเงื่อนเวลา 4) มีเหตุผล 5) สร้างความเข้าใจร่วมกัน 6) สามารถวัดได้ 

    บัว ค าดี (2561, ออนไลน์) พบว่า การก าหนดเป้าหมาย ประกอบด้วย 

1) Specific: ตั้งเป้าหมายใหเ้จาะจงยิ่งเจาะจง 2) Measurable: มีหลักเกณฑว์ัดความ

คืบหน้า 3) Attainable: ประเมินและหาความเป็นไปได้ที่ท าให้ไปถึงเป้าหมาย 4) Relevant: 

ทบทวนว่าสิ่งนั้น ‘ใช’่ จริงๆ หรอืไม่  5) Timely: ก าหนดตารางเวลาเพื่อลงมอืท า   

    Richard Posthuma (2012, p 45) ได้ศึกษา Leading Teams of Higher 

Education Administrators: Integrating Goal Setting, Team Role, and Team Life Cycle 

Theories พบว่า เป้าหมายควรมี 1) ความเฉพาะเจาะจง 2) วัดผลได้ 3) บรรลุผลได้ 4) มี

ความเกี่ยวข้อง และ 5) มีเวลาจ ากัด 

    K. Pair (2018, Online) พบว่า การตั้งเป้าหมายประกอบด้วย  

1) Specific มีความเฉพาะเจาะจง ชัดเจน 2) Measureable สามารถวัดได้ในทางสถิติ  

3) Acceptable สามารถส าเร็จได้จริงเป็นไปได้ 4) Realistic สอดคล้องกับความเป็นจรงิ  

5) Timely มีก าหนดเวลาของเป้าหมายที่ชัดเจน  

    Cg square (2020, Online) ได้เขียนบทความเรื่อง การก าหนด

เป้าหมายที่มปีระสิทธิภาพในองค์กร Goal Setting พบว่า การก าหนดเป้าหมาย
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ประกอบด้วย 1) S = Specific (จ าเพาะเจาะจง) 2) M = Measurable (สามารถวัดผลได้) 3) 

A = Achievable (สามารถท าได้โดยไม่ยากเกินไปนัก) 4) R = Relevant (เกี่ยวข้องและเป็น

ประโยชน์กับเราหรอืทีมงาน) 5) T = Time-bound (มีก าหนดเวลาที่สามารถท าให้แล้วเสร็จ

ได้แน่ชัด) 

    Softlogic center (2020, Online) ได้ศึกษาเรื่อง หลักสตรู “Goal 

Setting & Alignment (Base on OKRs & KPI) การก าหนดเป้าหมาย และมอบหมายสู่

หนว่ยงานต่าง ๆ กล่าวว่า หลักการก าหนดเป้าหมาย ทั้งระบบขององค์กร ใหม้ี

ประสิทธิภาพ 1) ตอบโจทย์กิจการ ครอบคลุม (Balance Scorecard) 2) สมพันธ์เชิงเหตุผล 

(เป้าหลักเป้าย่อย)  (Cause and Effects) 3) ส าคัญ ควรวัดค่ามีผลกระทบมากพอ 

(Significant Impact) 4) วัดได้ สมการชดเจน ตรวจสอบได้ (Specific & Focus) 5) 

สอดคล้องกันองค์กร หน่วยงาน บุคคล (Alignment) 6) เป็นไปได้ ท าแผนงานรองรับได้ 

(Reasonable Action Plan) 

    Guntitat Horthong (2021, Online) พบว่า เป้าหมาย ประกอบด้วย  

1) Specific เป้าหมายที่มคีวามเฉพาะเจาะจง 2) Measurable เป้าหมายที่สามารถวัดผล

ในทางสถิต ิ3) Achievable เป้าหมายที่ส าเร็จได้จริงมคีวามเป็นไปได้ 4) Relevant 

ตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องกับความเป็นจริง 5) Time-bound ก าหนดเวลาของเป้าหมาย 

ที่ชัดเจน 

    จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย ดังตาราง 2 ดังนี้ 
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ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมาย 

องคป์ระกอบของการก าหนด

เป้าหมาย 
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1. มีความเฉพาะเจาะจง                   8 89 √ 

-เฉพาะเจาะจง มีความชัดเจน     √                     

-ชัดเจนเป็นรูปธรรม       √                   

-จ าเพาะเจาะจง             √           

-ความเฉพาะเจาะจง           √               

-ตัง้เป้าหมายให้เจาะจงยิ่ง

เจาะจง       
√     

      
  

    

-เป้าหมายท่ีมีความ

เฉพาะเจาะจง       
      

    
√   

    

-มคีวามเฉพาะเจาะจง ชัดเจน             √             

-มลีักษณะเฉพาะเจาะจง √                       

2. สามารถวัดได ้                   9 100 √ 

-เป้าหมายควรวัดได้เป็นตัวเลข √                       

-สามารถวัดได ้     √                   

-วัดผลได้           √               

-สามารถวัดผลได ้             √           

-เป้าหมายท่ีสามารถวัดผล

ในทางสถิต ิ 
        √    

-มหีลักเกณฑ์วัดความคืบหนา้         √                 

-วัดได้ สมการชัดเจน 

ตรวจสอบได้    
      

      
√     

    

-สามารถวัดและประเมินผลได้     √                     

-สามารถวัดไดใ้นทางสถิต ิ            √             
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของการก าหนด
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3. เป้าหมายตอ้งระบุถึงส่ิงท่ีจะ

กระท า  
√ 

                
1 11 

  

4. ตอบโจทย์กิจการ ครอบคลุม                √   1 11   

5. สมพันธ์เชงิเหตุผล                √   1 11   

6. ส าคัญ ควรวัดคา่มีผลกระทบ

มากพอ    
      

      
√   1 11 

  

7. สอดคลอ้งกันองค์กร 

หนว่ยงาน บุคคล    
      

      
√   1 11 

  

8. มีความเป็นไปได ้                   6 67  

-เป้าหมายตอ้งเป็นจริงได้  √                       

-บรรลุผลได้           √               

-สามารถท าไดโ้ดยไม่ยากเกินไป

นัก             
√ 

    
    

  

-เป้าหมายท่ีส าเร็จได้จริงมี

ความเป็นไปได ้         
    

    
√   

    

-สามารถส าเร็จได้จริงเป็นไปได ้           √             

-เป็นไปได้ท าแผนงานรองรับได ้               √         

9. ประเมินและหาความเป็นไป

ได้ท่ีท าให้ไปถงึเป้าหมาย    
    √ 

      
    1 11 

  

10. เป็นท่ียอมรับได้ของผู้ปฏบัิต ิ    √               1 11   

11. เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์

กับเราหรอืทีมงาน             
√ 

    
1 11 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องค์ประกอบของการก าหนด

เป้าหมาย 
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12. ทบทวนว่าสิ่งนัน้ ‘ใช’่ จรงิๆ 

หรือไม ่       
√ 

    
  

    
1 11 

  

13. สอดคลอ้งกับความเป็นจริง 

      
  

    
  

    
3 33 

  

-ตัง้เป้าหมายท่ีสอดคล้องกับ

ความเป็นจริง   
      

        
√     

  

-ตัง้อยู่บนพืน้ฐานของความ

เป็นจริง     
√     

          
    

  

-สอดคล้องกับความเป็นจริง           √             

14. ทา้ทาย และเพิ่มศักยภาพ

ของผู้ปฏบัิต ิ   
√     

          
1 11 

  

15. คุ้มค่ากับการปฏบัิติ   √               1 11   

16. มีความเกี่ยวข้อง           √         1 11   

17. มีเวลาก าหนดชัดเจน                   8 89 √ 

-มกี าหนดเวลาท่ีสามารถท าให้

แลว้เสร็จได้แนช่ัด             
√ 

    
  

    

-ก าหนดเวลาของเป้าหมายท่ี

ชัดเจน             
  

  
√   

    

- ตอ้งมีกรอบของระยะเวลาท่ี

ชัดเจน 
√ 

                
  

    

-มกีรอบเวลาก าหนด     √                     

-มกี าหนดเวลาของเป้าหมายท่ี

ชัดเจน    
      

  
√ 

      
  

    

-มเีงื่อนเวลา       √                   

-มเีวลาจ ากัด         √               
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ตาราง 2 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของการก าหนด

เป้าหมาย 
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-ก าหนดตารางเวลาเพื่อลงมอืท า       √                 

18. ต้องใชค้วามพยายามในการ

ด าเนนิการ       
√   

          
1 11 

  

19. มเีหตุผล       √             1 11   

20 สร้างความเข้าใจรว่มกัน       √             1 11   

รวม 5 7 6 5 5 5 5 6 5       

 

  จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการก าหนด

เป้าหมาย พบว่า มี 20 องค์ประกอบผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 80 ขึน้ไป (ความถี่

ตั้งแต ่8 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบของการก าหนดเป้าหมาย ผลการสังเคราะห์

ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการก าหนดเป้าหมายม ี3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ความสามารถวัดได้ ค่าความถี่เท่ากับ 9 คิดเป็นรอ้ยละ 100 

องค์ประกอบที ่2 ความเฉพาะเจาะจง มีคา่ความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 89  

องค์ประกอบที่ 3 การมเีวลาก าหนดชัดเจน มีค่าความถี่เท่ากับ 8 คิดเป็นรอ้ยละ 89  

แสดงเป็นโมเดลได้ภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการก าหนดเป้าหมาย 

 การมเีวลาก าหนดชัดเจน 

 ความสามารถวัดได ้

 ความเฉพาะเจาะจง 
การก าหนด

เป้าหมาย 
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   1.2.1.3 ความหมายขององค์ประกอบย่อยด้านความสามารถวัดได้ 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของด้านความสามารถ 

วัดได้ ดังนี้ 

     นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (2558, หนา้ 29) กล่าว่า Measurable – สามารถ

วัดได้ หมายถึง บอกปริมาณ หรอืจ านวน เนื้อที่ ที่สามารถเปรียบเทียบได้ การบอกว่า “ดี

ขึน้” “แมน่ย ามากขึ้น” “กะทัดรัด” ไม่สามารถวัดได้วา่บรรลุเป้าหมายเพียงใด 

     บัว ค าดี (2561, ออนไลน์) กล่าวว่า Measurable: มหีลักเกณฑ์วัด

ความคบืหน้า อะไรจะเกิดขึ้นบ้างเมื่อคุณถึงเป้าหมาย ซอยย่อยแผนการท างานแล้ววัดไปที

ละอัน ความส าเร็จเล็ก ๆ ที่เกิดเป็นระยะ ผลักดันให้เราไปต่อถึงเป้าหมายได้ 

     K. Pair (2018, Online) กล่าวว่า ความสามารถวัดได้ 

(Measuralble) เป้าหมายจะต้องสามารถวัดได้ในทางสถิติ ก าหนดเป้าที่จะวัดเป็นตัวเลข  

ซึ่งการท าให้เป้าหมายวัดได้ด้วยตัวเลขจะท าให้เห็นได้ชัดเจนว่าส าเร็จหรอืไม่ส าเร็จ  

     HRNOTE (2019, Online) กล่าวว่า M : Measurable – สามารถ 

วัดได้ หมายถึง สามารถวัดได้ในที่นี้คอืต้องวัดผลได้ มีหลักการวัดผล วธิีการ ตลอดจน 

การค านวณและสรุปผลออกมาได้อย่างชัดเจน การวัดผลควรสามารถค านวณออกมาเป็น

ตัวเลขได้ แตไ่ม่ใช่การตัง้ลอย ๆ หรอืมีหลักการประเมินตลอดจนค านวณไม่ชัดเจน ตัวเลข

ต้องมีทีไ่ปที่มา มีหลักฐานยืนยันได้ หากเราวัดผลออกมาได้ก็จะท าให้เราสามารถรู้ว่าการ

ปฏิบัตินั้นส าเร็จหรอืไม่เพียงไร เข้าใกล้เป้าหมายมากน้อยแค่ไหน ยังขาดอะไรอีกเท่าไร 

และควรจะต้องท าอะไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายได้ 

     Cg square (2020, Online) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายที่

สามารถวัดผลได้ (Measurable) สามารถท าได้โดยตั้งค าถาม เช่น เป้าหมายนี้จะต้องใช้

ทรัพยากรเท่าใด ผู้เกี่ยวข้องมีจ านวนมากน้อยเพียงใด สามารถก าหนดขั้นความส าเร็จ 

(Milestone) ได้อย่างไร เราจะทราบได้อย่างไรว่าเราได้บรรลุเป้าหมายนี้แล้ว 

     สรุปว่า ความสามารถวัด ได้ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารวัด

ความคบืหน้าในทางสถิติของเป้าหมายที่สามารถเปรียบเทียบได้ มีหลักการวัดผลหรอื

วิธีการวัดค่าเป้าหมาย ตลอดจนผู้บริหารโรงเรียนมกีารค านวณและสรุปผลของเป้าหมาย

ออกมาได้อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

   1.2.1.4 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านความเฉพาะเจาะจง 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 
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     อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 38) กล่าวว่า เป้าหมายเฉพาะ 

(Specific Goal) จะน าไปสู่การปฏิบัติงานในระดับที่สูงกว่าการที่ไม่มเีป้าหมายหรอืมี

เป้าหมายที่คลุมเครือหรอืเป็นเป้าหมายที่เป็นแบบทั่ว ๆ ไป คนส่วนใหญ่มักจะท างาน 

โดยยึดเป้าหมายทั่ว ๆ ไป   

     นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (2558, หนา้ 29) กล่าวว่า Specific – 

เฉพาะเจาะจง หมายถึง มุ่งในเรื่องใดเรื่องนั้น 

     บัว ค าดี (2561, ออนไลน์) กล่าวว่า Specific: ตัง้เป้าหมายให้

เจาะจงยิ่งเจาะจง ยิ่งเป็นจริงได้มาก ผา่นการตัง้ค าถามต่าง ๆ กับตัวเอง ดังนีอ้ะไรที่อยาก

ท าให้ส าเร็จ เมื่อไร อย่างไร ? ท าไมถึงอยากท าสิ่งนี้? เงื่อนไขหรือขอ้จ ากัดคืออะไร? มีแผน

ส ารองอะไรบ้างที่พอจะเป็นทางเลือก? 

     K. Pair (2018, Online) ความเฉพาะเจาะจง (Specific) หมายถึง 

เป้าหมายจะต้องมลีักษณะที่เฉพาะเจาะจงและชัดเจน เป้าหมายที่ตัง้ด้วยหลัก SMART ต้อง

ระบุอย่างชัดเจนว่าต้องท าอะไรหรือต้องการอะไร 

     HRNOTE (2019, Online) กล่าวว่า S : Specific – เฉพาะเจาะจง 

หมายถึง คือการที่องค์กรหรอืบุคคลจะตอ้งมเีป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไป ไม่กว้าง

จนเกินไป มคีวามชัดเจน ไม่คลุมเครอื และต้องระบุให้ชัดเจนได้วา่ต้องการอะไร น่ันจะท า

ให้เรามีทิศทางในการปฏบิัติที่ชัดเจนได้ดว้ย 

     Cg square (2020, Online) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายที่

จ าเพาะเจาะจง (Specific) สามารถท าได้โดยการหาค าตอบให้กับค าถาม เช่น เราต้องการ

ท าอะไรใหส้ าเร็จ ท าไมสิ่งนี้ถึงส าคัญกับเรา ใครจะมีสว่นเกี่ยวข้องกับเป้าหมายนี้บ้าง สิ่งนี้

จะเกิดขึ้นที่ไหน เราต้องการทรัพยากรอะไรบ้างส าหรับการท าเป้าหมายนี้ใหส้ าเร็จ 

     สรุปว่า ความเฉาะเจาะจง หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการ

ปฏิบัติงานในระดับที่มุง่ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างเฉพาะเจาะจง ผูบ้ริหารโรงเรียนได้ก าหนด

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบค าถามได้ โดยค าตอบของเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมคีวามชัดเจนไม่กว้างจนเกินไป และสามารถเป็นไปได้ 

   1.2.1.5 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการมีเวลาก าหนดชัดเจน 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 
     นฤมล สุ่นสวัสดิ์ (2558, หนา้ 29) กล่าวว่า ข้อจ ากัดทางเวลาและ

ทางทรัพยากร เป็นก าหนดเวลาที่สิน้สุดการกระท า 
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     บัว ค าดี (2561, ออนไลน์) กล่าวว่า ก าหนดตารางเวลาเพื่อลงมอื

ท า การก าหนดเวลาส าคัญมาก ก าหนดเวลาที่เป็นไปได้จริงและยืดหยุ่น ไม่สร้างความ

เสียหาย ถ้าเข้มงวดมากไปจะสร้างความกดดัน แตอ่ย่าผัดวันประกันพรุ่ง เพราะจะสะท้อน

ถึงความไม่รับผิดชอบและไม่มีวนิัย 
     K. Pair (2018, Online) การมีเวลาก าหนดชัดเจน หมายถึง การที่

การตัง้เป้าหมายที่ดจีะต้องมีการก าหนดชว่งระยะเวลาในการวัดผลที่ชัดเจน ไม่ว่าจะเป็น  

1 เดือน 1 ไตรมาส หรอื 1 ปี 

     HRNOTE (2019, Online) กล่าวว่า ก าหนดช่วงเวลาที่ชัดเจน 

หมายถึง สิ่งส าคัญที่สุดอย่างหนึ่งของการตั้งเป้าหมายคือการตอ้งมีการก าหนดเวลาให้

ชัดเจน มีการวางแผนให้ชัดเจน มีกรอบระยะเวลาในการปฏิบัติการที่ก าหนดไว้ให้รู้ชัดเจน 

เพื่อการปฏิบัติให้ชัดแจ้ง และการวางแผนปฏิบัติงานในส่วนตา่ง ๆ ด้วย หากไม่มีการ

ก าหนดเวลาที่ชัดเจนเราก็จะไม่รู้วา่ท าไปถึงเมื่อไร วางแผนอย่างไร นั่นอาจเรียกว่าไม่มี

เป้าหมายเลยก็เป็นได้ 

     Cg square (2020, Online) กล่าวว่า การก าหนดเป้าหมายที่มี

ก าหนดเวลาแล้วเสร็จที่แน่ชัด (Time-bound) สามารถท าได้โดยตั้งค าถาม เช่น ควรเริ่มท า

เมื่อไหร ่หากยังไม่เริ่มตอนนี ้ควรจะเริ่มเมื่อไหร่ มีเป้าหมาย หรอืสิ่งอื่นๆ ที่ขึ้นกับ

ความส าเร็จของเป้าหมายนี้หรอืไม่ อย่างไร หากเป้าหมายนี้ไม่ส าเร็จ จะส่งผลกระทบ

อะไรบ้างภายใต้กรอบเวลาที่เหมาะสม มีระยะเวลาในการท างานที่เหมาะสม ไมส่ั้นไม่ยาว

เกินไป 

     สรุปว่า การมีเวลาก าหนดชัดเจน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

ข้อจ ากัดทางเวลาและทางทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย โดยผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนด

ตารางเวลาเพื่อการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย และผูบ้ริหารโรงเรียนก าหนดเวลาในการ

สิน้สุดการปฏิบัติงานตามกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาวเกินไป 
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ตาราง 3 องค์ประกอบย่อยของการก าหนดเป้าหมาย 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การก าหนด

เป้าหมาย 

ความสามารถ

วัดได ้

ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

วัดความคบืหนา้ในทาง

สถิตขิองเป้าหมายท่ี

สามารถเปรียบเทียบ

ได้ มหีลักการวัดผล

หรือวธีิการวัดค่า

เป้าหมาย ตลอดจน

ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ค านวณและสรุปผล

ของเป้าหมายออกมา

ได้อยา่งชัดเจน 

ตามขัน้ความส าเร็จ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารวัดความ

คืบหนา้ในทางสถิติท่ีเปรียบเทียบได้ 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมหีลักการวัดผล 

3. ผู้บริหารโรงเรียนเลอืกวธีิการ

วัดผลได้เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ท่ี

จะวัด 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารค านวณและ

สรุปผลของเป้าหมายออกมาไดอ้ย่าง

ชัดเจนตามขัน้ความส าเร็จ 

ความ

เฉพาะเจาะจง 

ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ปฏบัิตงิานในระดับท่ี

มุง่ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง

อย่างเฉพาะเจาะจง 

ผู้บริหารโรงเรียนได้

ก าหนดเป้าหมายท่ี

เฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบ

ค าถามได้ โดยค าตอบ

ของเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมคีวาม

ชัดเจนไมก่ว้าง

จนเกินไป และ

สามารถเป็นไปได ้

1. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารปฏบัิติงาน

ในระดับท่ีมุ่งในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอย่าง

เฉพาะเจาะจง 

2. ผู้บริหารโรงเรียนได้ก าหนด

เป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงลงไปและ

สามารถตอบค าถามได ้

3. ผู้บริหารโรงเรียนหาค าตอบของ

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงมคีวาม

ชัดเจนไมก่ว้างจนเกินไป 

4.ผู้บริหารโรงเรียนมกีารก าหนด

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเป็นไปได ้
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การก าหนด

เป้าหมาย 

การมเีวลา

ก าหนดชัดเจน 

ผู้บริหารโรงเรียน

มขี้อจ ากัดทาง

เวลาและทาง

ทรัพยากรในการ

ก าหนดเป้าหมาย 

โดยผู้บริหาร

โรงเรียนก าหนด

ตารางเวลาเพื่อ

การปฏบัิตงิาน

ตามเป้าหมาย  

และผู้บริหาร

โรงเรียน

ก าหนดเวลาใน

การสิ้นสุดการ

ปฏบัิตงิานตาม

กรอบระยะเวลาท่ี

เหมาะสม ไมส่ั้นไม่

ยาวเกินไป 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมขี้อจ ากัดทาง

เวลาในการก าหนดเป้าหมาย 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมขี้อจ ากัดทาง

ทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย 

3. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนด

ตารางเวลาเพื่อการปฏบัิตงิานตาม

เป้าหมาย 

4. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดเวลาใน

การสิ้นสุดการปฏบัิตงิานตามกรอบ

เวลาท่ีเหมาะสม ไมส่ั้นไมย่าวเกินไป 

 

  1.2.2 องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทมีด้านการแก้ไขความขัดแย้ง 

   1.2.2.1 ความหมายด้านการแก้ไขความขัดแย้ง 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการแก้ไขความขัดแย้ง 

ดังนี้ 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า 

แก้ไข หมายถึง เฉลย, อธิบายให้เข้าใจ และ ขัดแย้ง หมายถึง ไม่ลงรอยกัน 

    จติราพัชร์ ชัยรัตนหริัญกุล (2556, หน้า 143-144) ได้ศึกษาเรื่อง 

การศกึษาการจัดการความขัดแย้งในสถานศกึษาของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 42 กล่าวว่า กระบวนการบริหารความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่
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คลี่คลายปัญหาความขัดแย้งให้ไปในทางที่ดีขึ้นและมีประโยชน์กับองค์การ กระบวนการ

บริหารความขัดแย้งเป็นเรื่องละเอียดอ่อน อันเริ่มตั้งแต่การวินจิฉัยสาเหตุความขัดแย้ง 

การนยิามปัญหาของความขัดแย้ง การพิจารณาผลที่ตามมากับความขัดแย้ง และ

ยุทธศาสตรใ์นการจัดการปัญหาความขัดแย้ง ผู้บริหารจงึจ าเป็นต้องอาศัยทั้งศาสตรแ์ละ

ศลิป์ คือตอ้งมีหลักการทฤษฎี และต้องรู้จักน าหลักการและทฤษฎีมาใช้ใหเ้หมาะสมกับ

สถานการณ์ คู่กรณี และสิ่งแวดล้อม 

    จริารัตน์ เขียนรูปครุฑ (2558, หน้า 46) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหาร

ความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษา

ชลบุรีเขต 3 กล่าวว่า การบริหารจัดการความขัดแย้งเป็นกระบวนการที่ผูบ้ริหารจะต้อง

เข้าใจ วิเคราะหป์ัญหาและสาเหตุตัดสินใจก าหนดยุทธวิธีในการจัดการความขัดแย้ง ซึ่ง

ผูบ้ริหารจะต้องเข้าใจและเลือกใช้วธิีการหรอืเทคนิควิธีการใดในการบริหารความขัดแย้งที่

เหมาะสมที่สุดตามปัญหาและสถานการณ์โดยแนวทางและวิธีการในการจัดการกับความ

ขัดแย้งเป็นการจัดการ ความขัดแย้งทั้งตัวบุคคลและระดับองค์การให้อยู่ในระดับที่

เหมาะสมเพื่อประสิทธิภาพของงานระหว่างบุคคล ระหว่างบุคคลกับองค์การและภายใน

องค์การให้สามารถด าเนินต่อไปได้อย่างตอ่เนื่อง หลีกเลี่ยงการเกิดอุปสรรค โดยใช้

กระบวนการการปรองดองประนีประนอม การเจรจาต่อรอง การไกล่เกลี่ยการบังคับ

เอาชนะและการจะใช้วิธีการให้นั้นก็ขึน้อยู่กับตัวบุคคลและสถานการณ์ความขัดแย้งเกิดใน

เวลานั้น ๆ  

    วิไลรัตน์ แสงศร ี(2558, หน้า 48) ความขัดแย้ง คือ การเป็นปรปักษ์ 

ความขาดแคลน สภาวการณ์ที่กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอยู่ในลักษณะที่ขัดขวาง หรอื

รบกวนอีกกิจกรรมหนึ่ง อันมีผลใหก้ิจกรรมนัน้เสียหาย และด าเนินตอ่ไปได้โดยล าบากหรือ

มีผลน้อยลงในทางใดทางหนึ่ง อันเนื่องมาจากความแตกต่างกันในการรับรู้ ค่านิยม 

ความคิด เป้าหมาย และการขัดแย้งการบรรลุเป้าหมายของอกีฝ่ายหนึ่ง 

    ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หนา้ 39) ได้ศกึษาเรื่อง แนวทางการ

จัดการความขัดแย้งในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครสวรรค์ เขต 1 กล่าวว่า การจัดการความขัดแย้งที่ดีจะส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติงานที่

เกิดผลดี ดังนั้นคุณ หรอืโทษของความขัดแย้งจะขึน้อยู่กับความสามารถในการบริหาร

ความขัดแย้งนัน้เนื่องจากความขัดแย้งจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการปฏิบัติงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ เป็นตัวกระตุ้นให้ คนพยายามแก้ปัญหา   
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    สรุปว่า การแก้ไขความขัดแย้ง หมายถึง กระบวนการอธิบายหรือ

จัดการสภาวการณ์ที่กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งอยู่ในลักษณะที่ขัดขวาง ไม่ลงรอยกัน อันมี

ผลใหก้ิจกรรมนั้นเสียหายใหไ้ปในทางที่ดีขึ้นและมีประโยชนก์ับองค์การ โดยผู้บริหารตอ้ง

วิเคราะหป์ัญหาและสาเหตุด้วยอาศัยทั้งศาสตร์และศลิป์เพื่อบริหารความขัดแย้งที่ดีจะ

ส่งเสริมให้เกิดการปฏิบัติงานที่เกิดผลดี เหมาะสมกับสถานการณ์ คู่กรณี และสิ่งแวดล้อม

ขององค์กร    

   1.2.2.2 องค์ประกอบย่อยด้านการแก้ไขความขัดแย้ง 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบย่อยของการแก้ไขความ

ขัดแย้งดังนี้ 

    นคร เดชพันธ์ (2557, หนา้ 225-233) ได้ศึกษา เรื่อง ปัจจัยที่

สัมพันธ์กับการจัดการความขัดแย้งของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา กล่าวว่า วธิีการ

จัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาในการบริหารสถานศกึษา 

ประกอบด้วย 1) แบบชนะ-ชนะ 2) แบบแพ้-ชนะ 3) แบบแพ้-แพ้ 

    กฤษกนก ดวงชาทม (2561, หนา้ 407-415) ได้ศึกษาเรื่อง วุฒิภาวะ

ทางอารมณ์กับการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผู้บริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษาขั้นพื้นฐาน กล่าวว่า วธิีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 

5 วิธี คอื 1) การเอาชนะ 2) การรว่มมอื 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง 5) การ

ยอมให ้

    ปาริชาต ิวรรณาการ (2561, หนา้ 58-64) ได้ศกึษา เรื่อง การ

จัดการความขัดแย้งภายในสถานศกึษาของผู้บริหารสถานศกึษาสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษา ประถมศึกษาสุราษฎรธ์านี  เขต 1 พบว่า วธิีการจัดการความขัดแย้งภายใน

สถานศกึษาของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 1) การเอาชนะ 2) การรว่มมอื 3) การ

ประนีประนอม 4) การหลกีเลี่ยง 5) การยอมให้ 6) การเผชิญหน้า  

    ภูมนิทร์ ทานิล (2562, หนา้ 156-169) การศกึษาความสัมพันธ์

ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์กับการจัดการความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา  

ในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาเพชรบูรณ์ เขต 1 กล่าวว่า 

วิธีการแก้ปัญหาความขัดแย้งของผูบ้ริหารสถานศกึษา 5 วิธี คอื 1) การเอาชนะ 2) การ

ร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลกีเลี่ยง 5) การยอมให้ 
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    สุภรณ ์ทับทิมทอง (2562, หนา้ 233-251) วิธีจัดการความขัดแย้ง

ของผู้บริหารที่มีผลกับความผูกพันต่อสถานศกึษาของครูและบุคลากรในสถานศกึษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 8 กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษาใช้วธิี

จัดการความขัดแย้ง 1) วิธีเอาชนะ 2) วิธีร่วมมือ 3) วิธีประนีประนอม 4) วิธีหลีกเลี่ยง  

5) วิธียอมให ้

    วิไลรัตน์ แสงศร ี(2558, หน้า 48) ได้ศกึษาเรื่อง การศึกษาความ

ฉลาดทางอารมณ์และความขัดแย้งของนักศึกษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

ภาคพายัพ เชียงใหม่ พบว่า วิธีการดังตอ่ไปนี ้1) วิธีการแขง่ขัน 2) วธิีการร่วมมือ 3) วิธีการ

ประนีประนอม 4) วิธีการหลีกเลี่ยง 5) วธิีการกลมกลืน  

    ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หนา้ 39) ได้ศกึษาเรื่อง แนวทางการ

จัดการความขัดแย้งในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

นครสวรรค์ เขต 1 พบว่า การจัดการความขัดแย้ง มหีลายรูปแบบ อาทิ 1) การเอาชนะ  

2) การร่วมมือ 3) การประนีประนอม 4) การหลีกเลี่ยง 4) การยอมให้ 5) การเข้าไป

แก้ปัญหา 6) การมุง่ไปที่เป้าหมายเดียวกัน 7) การขยายทรัพยากร 8) การบีบบังคับ  

9) การเปลี่ยนโครงสรา้งองค์กร 10) วธิีเผชิญหน้า 

   จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขความขัดแย้ง ดังตารางที่ 4 ดังนี้ 

ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขความขัดแย้ง 

องคป์ระกอบของการแก้ไข 

ความขัดแย้ง 

นค
ร 
เด
ชพ

ันธ์
 (2
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7)

 

กฤ
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 ด
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1) 
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รชิ

าติ
 ว
รร

ณ
าก

าร
 (2

56
1) 

ภูมิ
นท

ร์ 
ทา

นิล
 (2

56
2)

 

สุภ
รณ

์ ทั
บทิ

มท
อง

 (2
56

2 

วไิ
ลรั

ตน์
 แ
สง

ศรี
 (2

55
8)

 

ณ
ัฐพ

ล 
จัน

ทร์
เก
ิด 

(2
56

0)
 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
คป์

ระ
กอ

บที่
คัด

สร
รค

์ 

1. การเอาชนะ               6 86 √ 

- แบบชนะ-ชนะ   √                   

- การเอาชนะ     √ √ √     √       

- วธีิเอาชนะ           √           

- แบบแพ-้ชนะ  √             1 14   

- แบบแพ-้แพ ้ √             1 14   
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ตาราง 4 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของการแก้ไข 

ความขัดแย้ง 

นค
ร 
เด
ชพ

ันธ์
 (2

55
7)

 

กฤ
ษก
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 ด
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สุภ
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2 

วไิ
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ตน์
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ศรี
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าม

ถี ่

ร้อ
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คป์
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บที่
คัด
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รค
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2. การร่วมมอื               6 86 √ 

- การร่วมมอื     √ √ √     √       

- วธีิร่วมมอื          √           

- วธีิการร่วมมอื             √         

3. การประนีประนอม               6 86 √ 

- การประนีประนอม   √ √ √ √   √       

- วธีิการประนีประนอม           √         

4. การหลกีเล่ียง               6 86 √ 

- การหลกีเล่ียง     √ √ √ √   √       

- วธีิการหลีกเลี่ยง             √         

5. การยอมให ้               6 86 √ 

- การยอมให ้   √ √ √     √       

- วธีิยอมให ้         √           

6. การเผชญิหนา้               2 29   

- การเผชญิหนา้     √               

- วธีิเผชญิหนา้             √       

7. วิธีการแข่งขัน              √   1 14   

8. วิธีการกลมกลืน            √   1 14   

9. การเข้าไปแก้ปัญหา               √ 1 14   

10. การมุง่ไปท่ีเป้าหมายเดียวกัน               √ 1 14   

11. การขยายทรัพยากร               √ 1 14   

12. การบีบบังคับ               √ 1 14   

13. การเปลี่ยนโครงสร้างองค์กร               √ 1 14   

รวม 3 5 6 5 5 5 10       
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   จากตาราง 4 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการ

แก้ไขความขัดแย้ง พบว่า ม ี13 องค์ประกอบผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่รอ้ยละ 80 ขึน้ไป 

(ความถี่ตัง้แต่ 3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยของการแก้ไขความขัดแย้ง ผลการ

สังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการแก้ไขความขัดแย้งมี 5 

องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 การเอาชนะ มคี่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 86 

องค์ประกอบที่ 2 การรว่มมือ มคี่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 86 องค์ประกอบที่ 3  

การประนปีระนอม มคี่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 86 องค์ประกอบที่ 4 การ

หลีกเลี่ยง มมีคี่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 86 องค์ประกอบที่ 5 การยอมให ้มี

ค่าความถี่เท่ากับ 6 คิดเป็นรอ้ยละ 86 แสดงเป็นโมเดลได้ภาพประกอบ 4  

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการแก้ไขความขัดแย้ง 

 

   1.2.2.3 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการเอาชนะ 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของด้านการเอาชนะ ดังนี้ 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554, ออนไลน์)  

การเอาชนะ หมายถึง ท าให้อีกฝา่ยหนึ่งแพ้. 

    มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 53) การเอาชนะ (Competition) หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มุง่ชัยชนะของตนเองเป็นประการส าคัญโดยไม่ค านึงถึง

ประโยชน์หรอืความสูญเสียของผู้อื่น พฤติกรรมที่แสดงออกมุ่งที่การแพ้ชนะโดยอาศัย

อ านาจจากต าแหน่งหรอืสถานการณท์างเศรษฐกิจ แสดงการคุกคามข่มขู่หรอืแม้แต่การ

อ้างระเบียงเพียงเพื่อจะให้ตนได้ประโยชน์และได้ชัยชนะในที่สุด 

 การเอาชนะ 

การร่วมมอื 

การประนีประนอม  

 การหลกีเล่ียง 

 การยอมให ้

การแก้ไขความ

ขัดแย้ง 
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    กฤษกนก ดวงชาทม (2560, หนา้ 29-30) กล่าวว่า การเอาชนะ 

(competition) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุง่เอาชนะในระดับสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมอืใน

ระดับต่ า เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจตนเอง มุ่งชัยชนะของตนเป็นประการส าคัญ โดยไม่

ค านงึถึงประโยชน์หรอืความสูญเสียของผู้อื่น พฤติกรรมที่แสดงออก มุ่งที่การแพ้ชนะ   

    บีเซลบับ (2560, ออนไลน์) กล่าวว่า แขง่ขัน (Competing) คือ คนที่ใช้

รูปแบบการแขง่ขัน มักสนใจผลลัพธ์มากกว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มักคิดว่าต้องมี

ฝา่ยที่ได้และฝ่ายที่เสีย มุมหนึ่งเป็นการตัดสินใจที่เฉียบขาด แต่ในระยะยาวมักก่อให้เกิด

ความสัมพันธ์ที่ไม่ด ีในระยะยาวจะมีปัญหาเช่นกัน 

    มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การแขง่ขันหรอืการ

เอาชนะ (Competition) หมายถึงพฤติกรรมที่เมื่อบางคนอยู่ในสถานการณท์ี่เกิดความ

ขัดแย้งแล้วเลือกที่จะแก้ไขความขัดแย้งนัน้ด้วยการเอาชนะเอาแตใ่จตนเองเป็นประการ

ส าคัญ โดยไม่ค านึงถึงประโยชนห์รอืความสูญเสียของผู้อื่นพยายามใช้อทิธิพล วิธีการ  

หรอืช่องทางต่าง ๆ เพื่อท าใหคู้่กรณียอมแพ้หรอืพ่ายแพ้ตนให้ได้พฤติกรรมที่แสดงออกใน

ลักษณะมุ่งเอาชนะนี ้จะท าใหเ้กิดผลลัพธ์ คือ "ชนะ - แพ้" (Win-Lose solution) 

    สรุปว่า การเอาชนะ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ าทีมในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึน้ในโรงเรยีนรูปแบบการเอาชนะซึ่งเป็นการมุ่งชัยชนะของ

ตนเอง โดยผูบ้ริหารโรงเรียนได้ค านึงถึงประโยชน์หรอืความสูญเสียของผูอ้ื่นก่อนแก้ไข

ความขัดแย้ง ไม่มุ่งเน้นการเอาใจตนเองและไม่มุ่งชัยชนะของตนเป็นประการส าคัญ แตด่้วย

ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีนจ าเป็นต้องแก้ไขความขัดแย้งโดยใช้วธิีการเอาชนะ ซึ่งมี

ฝ่ายทีไ่ด้และฝ่ายที่เสีย 

   1.2.2.4 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการร่วมมือ 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของด้านการรว่มมอื ดังนี้ 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 61) การให้ความรว่มมอื 

(Colaborading) เป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่ายรวมมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมาเพื่อให้เกิดผลประโยชน์และความพึงพอใจร่วมกัน ขจัดตน้เหตุ

ของปัญหาไม่ให้เกิดขึน้อีกในอนาคตเป็นวิธีแบบชนะทั้งสองฝ่าย “Win – Win”  

    มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 53) การรว่มมอื (Collaboration) หมายถึง 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มุง่จะเอาชนะและขณะเดียวกันก็ใหค้วามรว่มมืออย่างเต็มที่ ใน

การแก้ปัญหาความขัดแย้งเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุ่งจะให้เกิดความพึงพอใจทั้งตนเอง
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และบุคคลอื่น การรว่มมอืเป็นพฤติกรรมที่ตรงกันข้ามกับการหลกีเลี่ยงพฤติกรรมลักษณะ

นีเ้ป็นความร่วมมอืร่วมใจในการแก้ปัญหาที่มุ่งจะใหเ้กิดการชนะทั้งสองฝ่าย 

    กฤษกนก ดวงชาทม (2560, หนา้ 29-30) กล่าวว่า การรว่มมอื 

(Collaboration) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับสูงและแสดงพฤติกรรมร่วมมือ

ในระดับสูงด้วย เป็นการมุง่ที่จะเอาชนะ และขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่ใน

การแก้ปัญหาความขัดแย้ง เป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มุง่ให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเอง

และบุคคลอื่น   

    ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หนา้ 50) กล่าวว่า วิธีการร่วมมอื เป็นวิธีที่

วัยรุ่นแก้ไขความขัดแย้งระหว่างบุคคล โดยการแสดงพฤติกรรมกล้าแสดงออกในระดับสูง

และพฤติกรรมร่วมมือในระดับสูงด้วย เป็นการมุง่เอาชนะและขณะเดียวกันก็ให้ ความ

ร่วมมืออย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง มุง่ที่จะให้เกิดความพอใจทั้งแก่ตนเองและ

บุคคลอื่น การรว่มมอืเป็นพฤติกรรมที่ตรงข้ามกับการหลีกเลี่ยง เป็นความร่วมมอืร่วมใจใน

การแก้ปัญหาที่มุ่งจะให้เกิดการชนะทั้ง 2 ฝา่ย 

    รัฐพล เย็นใจมา และ สุรพล สุยะพรหม (2561, หน้า 231-232) 

กล่าวว่า การรว่มมอื(Collaboration)  เป็นวิธีที่มีประสทิธิภาพมากที่สุดจากวิธีการแก้ปัญหา

ความขัดแย้งที่กล่าวมาแล้วทั้งหมดคู่กรณีทั้งสองฝ่ายยินยอมที่จะหันหน้าเข้าหารอืกันเพื่อ

หาวิธีที่ดทีี่สุดในการช่วยกันบริหารความขัดแย้ง การร่วมมอืกัน เป็นการท าความตกลงกัน

ในลักษณะของการบรรลุถึงข้อยุติโดยวิธีการซึ่งคูก่รณีทั้งสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึง

พอใจ และยินยอมพร้อมใจ รวมทั้งยอมที่จะปฏิบัติตามผลของข้อยุตินัน้ อย่างไรก็ตาม 

วิธีการนี้จ าเป็นจะต้องใชร้ะยะเวลามากในการจัดการแก้ไขปัญหา แตก่็เป็นวิธีที่ดีที่สุด 

ส าหรับบุคคลที่เกี่ยวข้องกับข้อขัดแย้งทุกฝ่ายที่มสีัมพันธภาพในการท างานอยู่ร่วมกันใน

ระยะยาว 

    มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การรว่มมอื 

(Collaboration) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกโดยมุ่งจัดการความขัดแย้ง โดย

การมุง่ที่จะเอาชนะตนเอง แต่ในขณะเดียวกันก็ให้ความร่วมมืออย่างเต็มทีในการแก้ไข

ความขัดแย้งโดยค านงึถึงประโยชน์ทั้งสองฝ่ายด้วยวิธีการที่ท าให้อกีฝ่ายพึงพอใจด้วย เรียก

ได้วา่เป็นการแก้ไขความขัดแย้งที่ท าให้เกิดผลลัพธ์ คือ "ชนะ - ชนะ" (Win-Win solution) 
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    สรุปว่า การร่วมมือ หมายถึง ภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนมีวิธี

แก้ปัญหาความขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบ

ตรงไปตรงมา โดยผูบ้ริหารโรงเรยีนใช้วิธีการซึ่งคู่กรณีทั้งสองฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึง

พอใจ และยินยอมพร้อมใจ ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจทั้งตนเองและบุคคลอื่น ซึ่ง

ผูบ้ริหารโรงเรียนค านึงถึงประโยชน์ทั้งสองฝ่าย 

   1.2.2.5 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการประนีประนอม 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการประนปีระนอม 

ดังนี้ 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554, ออนไลน์) การ

ประนีประนอม หมายถึง ก. ผอ่นหนักผอ่นเบาให้แก่กัน, ปรองดองกัน, อะลุ้มอลว่ยกัน 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 61) กล่าวว่า Compromising เป็น

การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งแบบ “ประนีประนอม” หรือ พบกันครึ่งทาง” ของทั้งสองฝ่าย

จะน ามาใช้กับการแก้ปัญหาขนาดใหญ่ซึ่งมีความซับซ้อนตอ้งใชเ้วลามากจงึตอ้งหา

ข้อตกลงช่ัวคราว หรอื “ถอยกันคนละก้าว” ก่อนเพเราะยังไม่สามารถแก้ไขปัญหาทั้งหมด

ได้ถือเป็นวิธีแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบเสียทั้งสองฝา่ย “Lose – Lose”  

    มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 53) การประนปีระนอม (Compromising) 

หมายถึง การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มกีารแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะและแสดง

พฤติกรรมรว่มมอืในระดับปานกลาง ซึ่งเป็นจุดยืนระหว่างกลางของมิติการเอาใจตนและ

มิติการเอาใจผูอ้ื่นเป็นแบบของการเจรจาต่อรองที่จะมุ่งจะให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจหรอื

ในลักษณะที่พบกันครึ่งทาง 

    กฤษกนก ดวงชาทม (2560, หน้า 29-30) กล่าวว่า การประนีประนอม 

(Compromising) เป็นการแสดงพฤติกรรมทั้งมุ่งเอาชนะและแสดงพฤติกรรมร่วมมอืใน

ระดับปานกลาง เป็นจุดยื่นระหว่างมิติการเอาใจตนเองและมิตกิารเอาใจผูอ้ื่น เป็นแบบของ

การเจรจาต่อรองที่มุง่ให้ทั้งสองฝ่ายมีความพอใจบ้าง เป็นลักษณะที่หากจะได้บ้างก็ควรจะ

ยอมเสียบ้าง หรอืในลักษณะที่มาพบกันครึ่งทาง   

    รัฐพล เย็นใจมา และ สุรพล สุยะพรหม (2561, หน้า 50) กล่าวว่า 

การประนปีระนอม (Compromise) เป็นวิธีที่บุคคลทั้ง 2 ฝ่ายที่มคีวามขัดแย้ง สามารถตก

ลงกันได้โดยวิธี“พบกันครึ่งทาง” ต่างฝ่ายต่างตอ้งยอมลดความตอ้งการของตนบางสว่น 

ดังนัน้ วธิีการนั้นจึงเป็นการที่แต่ละฝ่ายต้องเสียสละบางสว่น เพื่อให้ได้ขอ้ตกลงที่สามารถ
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ยุติปัญหาความขัดแย้ง มักจะพบได้วา่บุคคลทั้งสองฝา่ยจะไม่ค่อยเห็นด้วยอย่างเต็มที่นักใน

ระยะยาวเพราะต่างฝ่ายต่างก็ต้องยอมเสียบางสว่นของตน อาจจะด้วยความไม่เต็มใจ 

อย่างไรก็ดี การใชว้ิธีประนีประนอมเพื่อลดข้อขัดแย้งอาจจะใช้ได้ผลกับความขัดแย้งใน

ผลประโยชน์อันเกิดจากความจ ากัดของทรัพยากร (Scarce Resources) ที่จะมีผลสนองตอ่

ความตอ้งการของแต่ละฝ่ายได้ 

    มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การประนีประนอม ( 

Compromising) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกมาในลักษณะที่มจีุดยืนระหว่างกลางของ

การเอาใจตนเองและการเอาใจผูอ้ื่น ในรูปแบบการเจรจาต่อรองที่มุง่เน้นให้ทั้งสองฝา่ยมี

ความพอใจบ้างและต้องยอมเสียสละบ้าง ซึ่งมลีักษณะเป็นการพบกันครึ่งทาง (Some Win 

solution/Some Lose solution) 

    สรุปว่า การประนีประนอม หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทีมในการแก้ไขความขัดแย้งในโรงเรยีนแบบฝา่ยที่มคีวามขัดแย้งสามารถตกลงกันได้โดย

การพบกันครึ่งทางของทั้งสองฝ่าย ผูก้่อใหเ้กิดความขัดแย้งการแสดงจุดยนืระหว่างกลาง

ของมติิการเอาใจตนและมิติการเอาใจผูอ้ื่น ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรยีนสามารถแก้ไขความขัดแย้ง

ด้วยการประนปีระนอมได้ในระยะสั้น 

   1.2.2.6 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการหลีกเลี่ยง 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของด้านการหลกีเลี่ยง 

ดังนี้ 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 61) กล่าวว่า Avoiding เป็นการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งโดย “เสี่ยงการตัดสินใจ” หรอื “บ่ายเบี่ยง” วางเฉยไม่สนใจโดยอาจ

มองวา่ความขัดแย้งนั้นเป็นเรื่องเล็กน้อยปล่อยให้เงียบหายไปเองจงึเป็นวิธีที่ยังมิได้

พิจารณาสาเหตุของปัญหาที่เกิดขึน้และยังไม่แก้ไขปัญหาแต่อย่างใดในอนาคตปัญหานี้ก็

อาจจะเกิดขึ้นได้อกีเสมอจึงถือเป็นการแก้ไขปัญหาแบบเสียทั้งสองฝ่าย “Lose – Lose”  

    มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 53) การหลกีเลี่ยง (Avoiding) หมายถึง

การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ าและแสดง

พฤติกรรมรว่มมอืในรับต่ าด้วยเป็นการสู้ปัญหา และไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจ

ความตอ้งการของตนเอง ความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการหลกีเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและ

ไม่สนความขัดแย้งที่เกิดขึน้ พยายามท าตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะ

ลดลงเมื่อเวลาผา่นเลยไป 
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     กฤษกนก ดวงชาทม (2560, หน้า 29-30) กล่าวว่า เป็นการแสดง 

พฤติกรรมมุง่เอาชนะในระดับต่ าและแสดงพฤติกรรมรว่มมอืในระดับต่ าด้วย เป็นการไม่สู้ 

ปัญหาและไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและความสนใจของ

ผูอ้ื่น แสดงอาการหลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามท า

ตัวอยู่เหนือความขัดแย้งโดยเชื่อวา่ความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผา่นเลยไป โดยไม่มปีัจจัย

ต่าง ๆ เข้ามาช่วยแก้ไขตามธรรมขาติ  

    ณัฐพล จันทร์เกิด (2560, หนา้ 50) กล่าวว่า วิธีการหลีกเลี่ยง เป็น

วิธีที่วัยรุ่นแก้ไขความขัดแย้งระหว่างบุคคล โดยการแสดงพฤติกรรมกล้าแสดงออกในระดับ

ต่ าและแสดงพฤติกรรมรว่มมอืในระดับต่ าอีกด้วย เป็นการไม่สูป้ัญหาและ ไม่รว่มมือในการ

แก้ปัญหา ไม่สนใจความต้องการของตนเองและความสนใจของผู้อื่น แสดงอาการ

หลีกเลี่ยงปัญหา เฉื่อยชาและไม่สนใจความขัดแย้งที่เกิดขึ้น พยายามท าตัวเหนอืความ

ขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไปโดยมีปัจจัยต่าง ๆ มาชว่ยแก้ไขตาม

ธรรมชาติ ขอ้เสียของพฤติกรรมหลีกเลี่ยงก็คือ ความขัดแย้งบางอย่างอาจรุนแรงและไม่อยู่

ในวิสัยที่จะแก้ไขได้ แตถ่้าหากสถานการณ์ขัดแย้งไม่รุนแรงและไม่อยู่ในเวลาวิกฤตการ

แสดงพฤติกรรมหลีกเลี่ยงต่อความขัดแย้งก็อาจมปีระโยชนบ์้างคล้ายกับเฉยไว้แลว้จะดีเอง 

    รัฐพล เย็นใจมา และ สุรพล สุยะพรหม (2561, หน้า 231-232) 

กล่าวว่า การหลกีเลี่ยง (Avoidance) เป็นวิธีการที่ให้ประสิทธิภาพผลนอ้ยที่สุดใน 5 วธิีการ

แก้ไขความขัดแย้งทั้งหมด เพราะเนื่องจากการหลกีเลี่ยงมไิด้ท าให้ความขัดแย้งนั้นหมดไป 

แตเ่ป็นเพียงการหลบเลี่ยงจากปัญหาที่ไม่ได้เกิดการแก้ไข และพร้อมที่จะกลับมาเจอกับ

ปัญหาได้อกีตลอดเวลารวมทั้งยังอาจเป็นการก่อให้คู่กรณีเกิดโทสะได้  

    มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การหลีกเลี่ยง 

(Avoiding) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกโดยการไม่สู้ปัญหาและไม่ให้ความ

ร่วมมือในการแก้ปัญหา รวมทั้งไม่สนใจทั้งความตอ้งการของตนเองและผูอ้ื่นพยายาม

วางตัวอยู่เหนือความขัดแย้ง โดยเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผา่นไป มักเกิด

ผลลัพธ์ในลักษณะ "แพ้ - แพ้" (Lose-Lose solution) เป็นส่วนใหญ่ 

    สรุปว่า การหลีกเลี่ยง หมายถึง ภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนใน

การแก้ไขความขัดแย้งโดยการวางเฉย ไม่สนใจปัญหาภายในโรงเรียน ผูบ้ริหารโรงเรียนจะ

แสดงออกเสมือนเงยีบหายแตเ่ฝา้สังเกตการผูก้่อใหเ้กิดความขัดแย้ง ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียน
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จะปฏิบัติเสมอืนไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหา ไม่สนใจความตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยผูบ้ริหารโรงเรียนเชื่อว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

   1.2.2.7 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการยอมให้ 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของด้านการยอมให ้ดังนี้ 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 61) กล่าวว่า การยอมให้ คอื การ

สนับสนุนความคดิเห็นของผู้อื่นเมื่อเชื่อมั่นว่าจะมปีระโยชน์มากกว่าหรอืเมื่อมีความจ าเป็น

ต่อฝ่ายนั้นมากกว่าฝ่ายเรา 

    มยุรี สนิทกุล (2557, หน้า 53) การยอมให้ (Accommodation) 

หมายถึง การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่มพีฤติกรรมเน้นการเอาใจผูอ้ื่นเป็นผูเ้สียสละปล่อย

ให้ผู้อื่นด าเนินการไปตามที่เขาชอบแม้เราจะไม่เห็นด้วยก็ตามซึ่งเป็นลักษณะแพ้เป็นพระ

ชนะเป็นมาร 

    กฤษกนก ดวงชาทม (2560, หนา้ 29-30) กล่าวว่า การยอมให ้

(Accommodation) เป็นการแสดงพฤติกรรมมุ่งเอาชนะในระดับต่ าและแสดงพฤติกรรม

ร่วมมือในระดับสูง เป็นพฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผูอ้ื่น เป็นผู้เสียสละ ปล่อยให้ผูอ้ื่น

ด าเนนิการไปตามที่เขาชอบ แม้เราจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม  

    อลงกต ใหม่น้อย (2561, ออนไลน์) กล่าวว่า แบบเอือ้อ านวย 

(Accommodating) หมายถึง เทคนิคที่มักจะใชเ้มื่อมีปัญหาความขัดแย้งในสถานการณ์ที่

ฝา่ยใดฝ่ายหนึ่งไม่สามารถเกิดความพึงพอใจได้ทั้งสองฝา่ย หรอืเมื่ออกีฝา่ยหนึ่งที่มี

ความรูส้ึกรุนแรงในขณะที่อีกฝ่ายหนึ่งรูส้ึกเฉยๆ หรอืในสถานการณข์องการที่ฝา่ยใดฝา่ย

หนึ่งค้นพบว่าตนเองเป็นฝ่ายผิดในประเด็นที่ถกเถี่ยงกัน หรือเมื่อต่อสู้กันไปจนถึงที่สุด เมื่อ

ไม่มีฝ่ายหนึ่งฝา่ยใดเอาชนะกันได้เลย โดยไม่เนน้การรักษาผลประโยชน์แต่จะให้ความ

ร่วมมือ 

    มิ่งขวัญ พงษ์สถิตย์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การยอมรับ 

(Accommodation) หมายถึง พฤติกรรมที่เน้นการเอาใจผูอ้ื่น อยากเป็นที่ยอมรับมุ่งสร้าง

ความพอใจให้กับคู่กรณีอีกฝา่ยหนึ่ง แม้วา่ตนเองจะไม่เห็นดว้ยก็ตาม การแก้ไขปัญหาใน

รูปแบบนีม้ักเกิดผลลัพธ์ในลักษณะ "แพ้ - ชนะ" (Lose-Win solution) 

    สรุปว่า การยอมให้ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใชภ้าวะผูน้ าทีมในการ

สนับสนุนความคดิเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนเชื่อมั่นว่าการแก้ไขความ

ขัดแย้งมีประโยชน์ ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเห็นใจผูใ้ต้บังคับบัญชา และเปิดโอกาสให้
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ผูใ้ต้บังคับบัญชาด าเนินการแก้ไขความขัดแย้งตามแบบที่ตนถนัด โดยผูบ้ริหารโรงเรียน

ยินยอมใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาความรว่มมอืแก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

 

ตาราง 5 องค์ประกอบย่อยของการแก้ไขความขัดแย้ง 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การแก้ไข

ความขัดแย้ง 

การเอาชนะ 

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น า

ทีมในการแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน

รูปแบบการเอาชนะซึ่งเป็นการ

มุง่ชัยชนะของตนเอง โดย

ผู้บริหารโรงเรียนได้ค านึงถึง

ประโยชนห์รือความสูญเสียของ

ผู้อ่ืนก่อน แกไ้ขความขดัแย้ง ไม่

มุง่เนน้การเอาใจตนเองและไม่

มุง่ชัยชนะของตนเป็นประการ

ส าคัญ แตด่้วยภาวะผู้น าทมี

ของผู้บริหารโรงเรียน

จ าเป็นต้องแก้ไขความขดัแย้ง

โดยใชว้ธีิการเอาชนะ ซึ่งมีฝ่าย

ท่ีได้และฝา่ยท่ีเสีย 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะ

ผู้น าทมีในการแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งท่ีเกิดขึ้นในโรงเรียน 

2. ผู้บริหารโรงเรียนได้ค านึงถงึ

ประโยชนห์รือความสูญเสียของ

ผู้อ่ืนก่อนแก้ไขความขัดแย้ง 

3. ผู้บริหารโรงเรียนไม่มุง่เนน้

การเอาใจตนเองและไมมุ่ง่ชัย

ชนะของตนเป็นประการส าคัญ 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมภีาวะผู้น า

ทีมในการตัดสนิใจแก้ปัญหา ซึ่ง

คู่กรณีท้ังสองฝ่ายอาจมฝี่ายท่ี

ได้ผลประโยชนแ์ละฝ่ายท่ีเสีย

ผลประโยชน์ 

การร่วมมอื 

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหาร

โรงเรียนมวีธีิแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ท้ังสองฝ่าย

ร่วมมอืกันแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา โดย

ผู้บริหารโรงเรียนใช้วธีิการซึ่ง

คู่กรณีท้ังสองฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องมี

ความพงึพอใจ และยินยอม

พร้อมใจ ผูใ้ตบั้งคับบัญชาเกิด

ความพงึพอใจทัง้ตนเอง  

1. ผู้บริหารโรงเรียนมภีาวะผู้น า

ทีม ซึ่งใชว้ธีิแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ท้ังสองฝ่าย

ร่วมมอืกันแกปั้ญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา 

2. ผู้บริหารโรงเรียนแก้ไข

ปัญหาโดยใชว้ธีิการซึง่คู่กรณี

ท้ังสองฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องมคีวาม

พงึพอใจ และยินยอมพร้อมใจ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การแก้ไข

ความขัดแย้ง 

การร่วมมอื 

และบุคคลอื่น ซึ่งผู้บริหาร

โรงเรียนค านึงถึงประโยชนท้ั์ง

สองฝ่าย 

3. ผู้บริหารโรงเรียนท าให้คูก่รณี

ท้ังสองเกิดความพงึพอใจใน

ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาคน

อื่น ๆ เกิดความสบายใจ 

4. ผู้บริหารโรงเรียนค านึงถึง

ประโยชนข์องคูก่รณท้ัีงสองฝ่าย 

การ

ประนีประนอม 

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น า

ทีมในการแกไ้ขความขัดแย้งใน

โรงเรียนแบบฝ่ายท่ีมีความ

ขัดแย้งสามารถตกลงกันได้

โดยการพบกันครึ่งทางของท้ัง

สองฝ่าย ผู้ก่อให้เกิดความ

ขัดแย้งการแสดงจุดยืนระหว่าง

กลางของมติกิารเอาใจตนและ

มติกิารเอาใจผู้อ่ืน ซึ่งผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถแก้ไขความ

ขัดแย้งดว้ยการประนีประนอม

ได้ในระยะสั้น 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น า

ทีมในการแกไ้ขความขัดแย้งใน

โรงเรียนโดยสามารถตกลงกันได้ 

2. ผู้บริหารโรงเรียนใชว้ธีิการ

แก้ไขปัญหาแบบพบกันครึ่งทาง

ของท้ังสองฝ่าย 

3. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถโนม้

นา้วใจของท้ังสองฝ่าย โดยการ

สร้างความเข้าใจอันดใีห้แกท้ั่ง

สองฝ่าย 

4. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

แก้ไขความขัดแยง้ด้วยการ

ประนีประนอมได้ในระยะสั้น 

การหลกีเล่ียง 

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหาร

โรงเรียนในการแก้ไขความ

ขัดแย้งโดยการวางเฉย ไม่

สนใจปัญหาภายในโรงเรียน 

ผู้บริหารโรงเรียนจะแสดงออก

เสมอืนเงียบหายแต่เฝ้าสังเกต

การผู้ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนจะปฏบัิติ

เสมอืนไมร่่วมมอืในการ

แก้ปัญหา ไมส่นใจความ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น า

ทีมของในการแก้ไขความขัดแยง้

ในโรงเรียนโดยการแสดงออก 

เสมอืนวางเฉย ไมส่นใจปัญหา

ภายในโรงเรียน 

2. ผู้บริหารโรงเรียนจะแสดงออก

เสมอืนเงียบหายแต่เฝ้า

สังเกตการณผ์ู้ก่อให้เกิดความ

ขัดแยง้ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การแก้ไขความ

ขัดแย้ง 

การหลกีเล่ียง 

ตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

โดยผู้บริหารโรงเรียนเชื่อว่า

ความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลา

ผ่านไป 

3. ผู้บริหารโรงเรียนจะปฏิบัติ

เสมอืนไมร่่วมมอืในการ

แก้ปัญหาความขัดแยง้ภายใน

ท่ีเกิดขึ้น เสมือนไม่สนใจความ

ตอ้งการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บริหารโรงเรียนเชื่อว่า

ความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลา

ผ่านไป 

การยอมให ้

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น า

ทีมในการสนับสนุนความ

คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนเชื่อมั่นว่า

การแก้ไขความขัดแย้งมี

ประโยชน ์ซึ่งผู้บริหารโรงเรียน

มคีวามเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

และเปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนนิการ

แก้ไขความขัดแยง้ตามแบบท่ี

ตนถนัด โดยผู้บริหารโรงเรียน

ยินยอมให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ความร่วมมอืแกไ้ขความ

ขัดแย้งดว้ยตนเอง 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะ

ผู้น าทมีในการสนับสนุนความ

คิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ผู้บริหารโรงเรียนเชื่อม่ันวา่

การแก้ไขความขัดแย้งมี

ประโยชน ์

3. ผู้บริหารโรงเรียนมี

ความเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

และเปิดโอกาสใหผู้้ใต้บังคับ 

บัญชาด าเนนิการแกไ้ขความ

ขัดแย้งตามแบบท่ีตนถนัด 

4. ผู้บริหารโรงเรียนยินยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความร่วมมอื

แก้ไขความขัดแยง้ด้วยตนเอง 

 

  1.2.3 องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทมีด้านการสื่อสาร 

   1.2.3.1 ความหมายด้านการสื่อสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการสื่อสารดังนี้ 

    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง  

ท าให้มสีภาพร่วมกัน ซึ่งเป็นความหมายที่ตรงกับธรรมชาติของการสื่อสาร คอื การท าให้

เกิดความเข้าใจร่วมกัน ตรงกัน 
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    บรรจง พลไชย (2554, หน้า 64) กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง การ

แลกเปลี่ยนข้อมูลขา่วสาร สัญลักษณ์หรอืสาร จากบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มหนึ่งไปยังบุคคลอื่น 

โดยวิธีการพูด การแสดงท่าทาง การใช้สัญลักษณ์ หรอืการเขียน เพื่อถ่ายทอดข่าวสาร 

ข้อเท็จจริงต่าง ๆ ใหอ้ีกฝ่ายหนึ่งได้เข้าใจซึ่งกันและกัน 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 48) กล่าวว่า การตดิต่อสื่อสาร 

หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็กที่แสดงถึงการติดต่อสื่อสารที่มีการสื่อ

ความคิด การแลกเปลี่ยนข่าวสาร ความเชื่อ ทัศนคติ ความรู้สกึ ความปรารถนาไปยัง

ผูร้่วมงานเพื่อสร้างความเข้าใจต่อกันทั้งในเรื่องสว่นตัวและหน้าที่การงาน 

    ศุภฤกษ์ เวศยาสิรินทร์ (2557, หน้า 163) ได้ศึกษา เรื่อง กลยุทธ์การ

บริหารองคก์ารด้วยฐานการสื่อสารของผู้บริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภูมศิาสตร์ภาคใต้ 

กล่าวว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการส่งข่าวสารข้อมูลจากผูส้่งข่าวสารไปยังผูร้ับ

ข่าวสาร มวีัตถุประสงค์เพื่อชักจูงให้ผูร้ับข่าวสารมปีฏิกิริยาตอบสนองกลับมาโดยคาดหวัง

ให้เป็นไปตามที่ผูส้่งสารตอ้งการ 

    อัครเดช สุราชวงศ์ (2562, หนา้ 15) กล่าวว่า การสื่อสาร คอื

กระบวนการในการแลกเปลี่ยนสารจากผู้ส่งสารไปยังผูร้ับสาร ซึ่งอาจอยู่ในรูปแบบของ

ท่าทางสัญลักษณ์ 5 ภาษาการแสดงออก และ ความรู้สึกเป็นต้น 

    สารานุกรเสรี (ออนไลน์) การสื่อสาร คอืกระบวนการส าหรับ

แลกเปลี่ยนสาร รูปแบบอย่างง่ายของสาร คือ จะต้องส่งจากผูส้่งสารหรอือุปกรณ์เข้ารหัส 

ไปยังผูร้ับสารหรอือุปกรณ์ถอดรหัส อาจอยู่ในรูปแบบของท่าทางสัญลักษณ์ บางอย่างอยู่

ในรูปแบบของภาษา การสื่อสารเกิดจากความตอ้งการที่คนจะส่งข้อมูลหากัน  

    สรปุว่า การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 

สัญลักษณ์หรอืสาร จากบุคคลหนึ่งหรือจากผูส้่งข่าวสารไปยังผูร้ับข่าวสาร ไปยังบุคคลอื่น

ให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ตรงกัน เพื่อชักจูงให้ผูร้ับข่าวสารมีปฏิกิรยิาตอบสนองกลับมา

โดยคาดหวังให้เป็นไปตามที่ผูส้่งสารตอ้งการ 

   1.2.3.2 องค์ประกอบย่อยด้านการสื่อสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบย่อยของการสื่อสาร 

ดังนี้ 

    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า องค์ประกอบของการ

สื่อสาร กระบวนการถ่ายทอดสารของมนุษย์ประกอบโดยทั่วไป จะประกอบไปด้วย
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องค์ประกอบ 4 ประการ คือ 1) ผูส้่งสาร หรอืผูเ้ข้ารหัส (sender / encoder) 2) ผูร้ับสาร 

หรอื ผูถ้อดรหัส (receiver / decoder) 3) สาร (message) 4) ช่องทางการสื่อสาร (channel) 

    บรรจง พลไชย (2554, หน้า 66-67) ได้เขียนเรื่อง กล่าวว่า 

องค์ประกอบของการสื่อสารเพื่อบริการสารสนเทศนัน้ ประกอบด้วย 1) ผูส้ื่อสาร  

2) ผูใ้ช้บริการสารสนเทศ 3) สาร 4) ช่องทางการสื่อสาร 5) สภาพแวดล้อมของการสื่อสาร 

6) การป้อนกลับ 

    อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) พบว่า องค์ประกอบของการ

สื่อสารประกอบด้วย 1) ผูส้่ง 2) สาร 3) สื่อ 4) ผูร้ับ 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 41) พบว่า องค์ประกอบของการ

สื่อสารประกอบด้วย 1) ผูส้่งสาร 2) สารที่จะส่ง 3) ช่องทางหรือสื่อในการน าส่ง 4) ผูร้ับ

สาร 5) ข้อมูลย้อยกลับ 

    ทีมงานทรูปปลูกปัญญา (2557, ออนไลน์) พบว่า องค์ประกอบของ

การสื่อสารประกอบด้วย 1) ผูส้่งสาร 2) สาร 3) ผูร้ับสาร 4) สื่อ 

    ฉัตรวี คงด ี(2557, หนา้ 100) ได้วจิารย์หนังสือเรื่อง การท่องเที่ยว 

การสื่อสาร พบว่า องค์ประกอบพืน้ฐานของการสื่อสาร ได้แก่ 1) ผู้ส่งสาร 2) ผู้รับสาร  

3) ตัวเนื้อหา 4) สาร และ 5) ตัวสื่อ/ช่องทางการสื่อสาร  

    กิตติทัช เขียวฉะอ้อน (2560, หน้า 146) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนา

องค์ประกอบมาตรฐานระบบงานให้บริการเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพทักษะส่วนบุคคลสู่ความ

เป็นเลิศในระบบสังคมเครือข่ายข้อมูลของพนักงานให้บริหารสายการบินพาณิชย์ไทย 

พบว่า องค์ประกอบย่อยของการสื่อสาร คอื 1) ความชัดเจนในการสื่อสาร 2) ช่องทาง 

การสื่อสาร 3) ความตอ่เนื่องในการสื่อสาร 4) ผูร้ับ-ผูส้่งสาร 

      Chakun muijaibun (2021, online) พบว่า องค์ประกอบของการ

สื่อสาร ประกอบด้วย 1) ผู้ส่งสาร (Sender) 2) สาร (Message) 3) ช่องทางการสื่อสารหรอื

สื่อ (Channel) 4) ผูร้ับสาร (Receiver) 

    จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร ดังตาราง 6 ดังนี้ 
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ตาราง 6 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร 

องคป์ระกอบของ 

การสื่อสาร 
จุฬ
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ิทย
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ม 
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ช 
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ียว

ฉะ
อ้อ
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(2

56
0)

 

 C
ha
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n 

m
uij
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าม

ถี ่

ร้อ
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1. ผู้สง่สาร   

              7 87.5 √ 

- ผู้สง่สาร หรอืผู้เข้ารหัส  √       √             

- ผู้สง่สาร         √   √   √       

- ผู้สง่     √                 

- ผู้สื่อสาร     √                   

2. ผู้รับสาร                 4 50 √ 

- ผู้รับสาร         √   √   √       

- ผู้รับ     √                 

3. ผู้รับ-ผู้สง่สาร             √   1 12.50   

4. สาร                 6 75 √ 

- สาร  √   √   √ √   √       

- สารท่ีจะส่ง         √               

5. ชอ่งทางการสื่อสาร                 7 87.5 √ 

- ชอ่งทางการสื่อสาร (channel) √           √         

- ชอ่งทางการสื่อสาร     √                   

- ชอ่งทางการสื่อสารหรือสื่อ               √       

- ตัวสื่อ/ชอ่งทางการสื่อสาร          √             

- สื่อ     √     √           

6. ผู้ใชบ้ริการสารสนเทศ     √             1 12.50   

7. สภาพแวดลอ้มของการ

สื่อสาร     
√   

          1 12.50   
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ตาราง 6 (ตอ่) 

องคป์ระกอบของ 

การสื่อสาร 
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8. การป้อนกลับ                 2 25 √ 

- การป้อนกลับ   √                   

- ข้อมูลย้อยกลับ       √               

9. ความชัดเจนในการสื่อสาร               √   1 12.50   

10. ความต่อเนื่องในการสื่อสาร               √   1 12.50   

11. ตัวเนื้อหา           √       1 12.50   

รวม 4 6 4 5 5 4 4 4       

 

    จากตาราง 6 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการ

สื่อสาร พบว่า มี 11 องค์ประกอบผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป (ความถี่ตั้งแต ่

3 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยของการสื่อสาร ผลการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสาร มี 4 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 ผูส้่ง

สาร มคี่าความถี่เท่ากับ 7 คิดเป็นรอ้ยละ 87.50 องค์ประกอบที่ 2 ช่องทางการสื่อสาร มี

ค่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นร้อยละ 80 องค์ประกอบที่ 3 สาร มีค่าความถีเ่ท่ากับ 6 คิดเป็น

ร้อยละ 75 องค์ประกอบที่ 4 ผูร้ับสาร มีมคี่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ แสดงเป็น

โมเดลได้ภาพประกอบ 5  

 

 

 

 

 

 



54 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการสื่อสาร 

 

   1.2.3.3 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านผู้ส่งสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 

    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า ผูส้่งสาร (sender) คอื 

บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นผู้ริเริ่มหรอืเริ่มต้นส่งสารไปให้อีกบุคคลหนึ่งจะโดยตั้งใจหรือไม่

ก็ตาม หรอืเป็นผู้ท าหน้าที่สง่สารผา่นช่องทางหนึ่งไปยังผูร้ับสาร ฉะนัน้ ผู้ส่งสารจงึมี

บทบาทในการช้ีน าว่าพฤติกรรมการสื่อสารภายในสถานการณห์นึ่งๆ นัน้ จะเป็นไปในรูปใด

และมีผลอย่างไรหรอือีกนัยหนึ่งก็คือ ผูส้่งสารคือ ผูก้ระตุ้น ที่ท าให้เกิดการตอบสนอง จาก

ผูร้ับสาร หรอืผูส้่งสารอาจเรียก ผูเ้ข้ารหัส คอื ผู้ที่รับผิดชอบในการน าความคิดของผู้รเิริ่ม 

ความคิดหรือแหล่งสาร สง่ไปยังผูท้ี่ตอ้งการจะสื่อสารด้วย โดยการใชส้ัญญาณ และ

สัญลักษณ์ หรอืเรียกว่า การเข้ารหัส ซึ่งแสดงถึงเป้าหมายหรือสิ่งที่แหล่งสารต้องการสื่อ 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 41) กล่าวว่า ผูส้่งสาร ผูบ้ริหารถ้า

ต้องการจะติดต่อสื่อสารกับใครก็ตามจะต้องท าความเข้าใจเรื่องที่จะสื่อสารให้ชัดเจน 

    อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) กล่าวว่า ผูส้่ง คอื ผู้ท าหน้าที่

กระจายข้อมูล เริ่มตน้ในการสื่อสาร เช่น ครูถ่ายทอดเนื้อหาวิชาของบทเรียนแก่นักเรียน 

    นักศึกษาคณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม สาขาวิชาครุศาสตร์

คอมพิวเตอร์ ช้ันปีที่3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า 

ผูส้่งสาร ผูส้่งสารได้แก่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่เป็นผู้เริ่มต้นการตดิต่อสื่อสาร  ผูส้่งสารที่ดี

จะต้องมจีุดประสงค์ในการส่งสาร มคีวามรู ้ความเข้าใจในเรื่องที่ตอ้งการสื่อสารอย่างถ่อง

แท้ เข้าใจความพร้อมความสามารถของผูร้ับสาร และเลือกใช้กลวิธีสื่อสารอย่างเหมาะสม 

  ผู้สง่สาร 

  ชอ่งทางการสื่อสาร 

  สาร 

  ผู้รับสาร 

 

การสื่อสาร 
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    ทีมงานทรูปปลูกปัญญา (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า ผู้ส่งสาร 

หมายถึงบุคคลที่เป็นผู้สง่เรื่องราวหรอืสารออกไป 

    สรุปว่า ผู้ส่งสาร หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนท าหนา้ที่กระจายข้อมูล

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ผูบ้ริหารโรงเรียนมีจุดประสงค์และเป็นผูเ้ริ่มใน

การสื่อสาร โดยผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท าหน้าที่สง่สารผา่นช่องทางการสื่อสารหนึ่งไปยัง

ผูร้ับสารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา และผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นที่ท าให้เกิดการตอบสนอง

จากผู้รับสารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   1.2.3.4 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านช่องทางการสื่อสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 

    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า ช่องทางการสื่อสาร คอื 

ตัวกลางที่ช่วยในการน าส่งสารจากผู้สง่สารไปยังผู้รับสาร ช่องทางเปรียบเหมอืนทางหรอื

พาหะระหว่างผูร้่วมสื่อสาร 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 41) กล่าวว่า ช่องทางหรอืสื่อในการ

น าส่ง (Media/Source) คือ เครื่องมอืหรอืตัวอย่างที่ข่าวสารสามารถเดินทางจากแหล่งที่

ก าเนิด อาจเป็นสัญญาณเสียงจากเครื่องขยายเสียง สัญญาณวิทยุ สัญญาณโทรทัศน์ 

Internet ทาง Website ทาง e-mail 

    อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) สื่อ คอื ตัวกลางที่จะช่วยน า

สารไปยังผูร้ับ สื่ออาจสรุปได้ว่าเป็นช่องทางในการน าข้อมูลจากผูส้่งไปยังผู้รับ 

    นักศึกษาคณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม สาขาวิชาครุศาสตร์

คอมพิวเตอร์ ช้ันปีที่3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า 

สื่อ ตัวกลางที่เชื่อมโยงสารจากผู้ส่งสารไปยังผูร้ับสาร    

    ทีมงานทรูปปลูกปัญญา (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า สื่อ หมายถึง 

เครื่องมือที่ใชใ้นการส่งสาร เชน่ วทิยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์ โทรศัพท์ สื่ออเิล็กทรอนิกส์

ต่าง ๆ 

    สรุปว่า ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ตัวกลางที่

ช่วยในการน าส่งสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งช่องทางการ

สื่อสารของผู้บริหารโรงเรียนมกีารตกลงและเป็นที่ยอมรับของผูใ้ต้บังคับบัญชา 
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   1.2.3.5 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 

    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า สาร (message) 

หมายถึง สิ่งที่ผู้ส่งสารไปให้ผูร้ับสารในรูปของรหัสค าว่า “รหัส” หมายถึง สัญญาณ 

(signal) หรอืสัญลักษณ์ (symbol) หรือกลุ่มของสัญลักษณ์ที่ถูกสร้างขึ้นในลักษณะที่มี

ความหมายต่อคน และผูร้ับสารสามารถเข้าใจความหมายของมันได้ต่อเมื่อมีการถอด

ความหมายของสัญญาณหรอืสัญลักษณ์ออกมา สัญญาณหรือสัญลักษณ์ในที่นี้อาจเป็น 

ค าพูด ตัวหนังสอื รูปภาพ เครื่องหมาย หรอืกิริยาท่าทางต่าง ๆ ฯลฯ ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงหรอื

ถ่ายทอดความคิด ความรูส้ึก ความตอ้งการและวัตถุประสงค์ของผู้รับสาร ซึ่งสว่นใหญ่

แล้ว สารก็คือ ภาษา (language) 

    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 41) กล่าวว่า สารที่จะส่ง 

(Message) การตดิต่อสื่อสารอาจจะใช้วธิีการพูดคุย ออกค าสั่ง บันทึกข้อความส่งข่าวสาร 

รายงานหรอืสิ่งใด ๆ ก็ได้ 

    อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) สาร คอื ขอ้มูล ข้อความ 

เนือ้หาสาระ ขอ้เท็จจริง ที่จะถูกส่งไปยังผูร้ับ 

    นักศึกษาคณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม สาขาวิชาครุศาสตร์

คอมพิวเตอร์ ช้ันปีที่ 3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า 

สาร คอื เรื่องราว ตัวข้อมูล สาระส าคัญที่ผูส้่งสารส่งถึงผู้รับสาร 

    ทีมงานทรูปปลูกปัญญา (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า สาร หมายถึง 

เรื่องราวที่ตอ้งการส่ง 

    สรุปว่า สาร หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมีสัญญาณหรือสัญลักษณ์ 

หรอืกลุ่มของสัญลักษณ์ที่ถูกสร้างขึ้นในโรงเรียนและเป็นที่ยอมรับร่วมกัน ซึ่งสารของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นส่วนหนึ่งของการสื่อสารที่มคีวามหมายและทุกคนในโรงเรยีนสามารถ

เข้าใจได้ 

   1.2.3.6 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านผู้รับสาร 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของ ดังนี้ 
    จุฬาวิทยานุกรม (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า ผูร้ับสาร (encoder) คอื 

ผูท้ี่รับสารจากบุคคลหนึ่งหรอืกลุ่มบุคคลหนึ่ง เมื่อได้รับสารผูร้ับสารจะเกิดการตีความและ

การตอบสนองจะโดยตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจก็ตาม และส่งปฏิกิรยิาตอบสนอง (feedback) 
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กลับไปให้ผู้สง่สาร หรอืผู้รับสารเรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ผู้ถอดรหัส (decoder) คอื ผูท้ี่ถอด

ความหมายของสัญญาณหรอืสัญลักษณ์ที่ผู้เข้ารหัสส่งมา หรอือีกนัยหนึ่ง คือ ผู้รับผดิชอบ

การถอดรหัสของสาร (decoding) เพื่อให้ผูร้ับสารปลายทาง (receiver/destination) หรอื

ผูร้ับสารที่ผูส้่งสารตอ้งการใหไ้ด้รับสารของตน 
    อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 41) กล่าวว่า ผูร้ับสาร (Receiver) 

จะต้องมคีวามรู ้ความเข้าใจในเรื่องที่จะรับเป็นอย่างด ีต้องมีความคิด ประสบการณ์ มี

ทักษะรวมถึงความสามารถในการถอดรหัสเพื่อใหเ้ข้าใจข่าวสารที่ผูส้่งสารเป็นรหัสได้ด้วย 
    อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) ผูร้ับ คือ ผู้ที่รับข้อมูลจากผูส้่ง

โดยผ่านรายการที่เรียกว่าสื่อชนิดต่าง ๆ "ในทางปฏิบัติจรงิ ๆ แล้วจะพบว่าการสื่อสารเพื่อ

จะให้ได้ผลดี จ าเป็นต้องมีการตอบโต้ระหว่างผูร้ับและผูส้่ง การแลกเปลี่ยนข้อมูลจะท าให้

การสื่อสารมคีวามสมบูรณ์มากเพิ่มขึ้น ฉะนั้น จึงไม่แปลกว่าบางครั้งผู้ส่งจะกลายเป็นผู้รับ 

และผู้รับจะเปลี่ยนเป็นผู้ส่งเสียเอง" 

    นักศึกษาคณะครุศาสตรอ์ุตสาหกรรม สาขาวิชาครุศาสตร์

คอมพิวเตอร์ ช้ันปีที่ 3 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี (2557, ออนไลน์) กล่าวว่า 

ผูร้ับสาร คือ ผูร้ับสารได้แก่บุคคลหรอืกลุ่มบุคคลที่รับรู้ขอ้มูลจากผูส้่งสาร ท าความเข้าใจ

กับข้อมูลที่ได้รับและมีปฏิกิริยาตอบสนอง  ผูร้ับสารที่ดีจะต้องมจีุดประสงค์ในการรับสาร 

พร้อมรับข่าวสารต่าง ๆ มสีมาธิ และมีปฏิกิรยิาตอบสนอง 

    สรุปว่า ผู้รับสาร ผูบ้ริหารโรงเรยีนเป็นผู้รับสารจากบุคคลหนึ่งหรือ

กลุ่มบุคคลหนึ่ง โดยผู้บริหารโรงเรยีนได้รับสารผูร้ับสารจะเกิดการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยตั้งใจหรอืไม่ตั้งใจก็ตาม และส่งปฏิกิริยาตอบสนองกลับไปให้ผู้สง่สาร 

และผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัสจากการสื่อสารนั้นได้ 
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ตาราง 7 องค์ประกอบย่อยของการสื่อสาร 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การสื่อสาร 

ผู้สง่สาร 

ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าท่ี

กระจายข้อมูลแก ่

ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล ผู้บริหารโรงเรียนมี

จุดประสงค์และเป็นผู้เร่ิมใน

การสื่อสาร โดยผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นผู้ท าหน้าท่ีส่งสาร

ผ่านช่องทางการสื่อสารหนึ่ง

ไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และผู้บริหาร

โรงเรียนมกีารกระตุ้นท่ีท าให้

เกิดการตอบสนองจากผู้รับ

สารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าท่ี

กระจายข้อมูลแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล2. ผู้บริหาร

โรงเรียนมีจุดประสงค์และเป็น

ผู้เร่ิมในการสื่อสาร 

3. ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท า

หนา้ที่ส่งสารผ่านช่องทางการ

สื่อสารหนึ่งไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

กระตุน้ท่ีท าให้เกิดการ

ตอบสนองจากผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ชอ่งทางการ

สื่อสาร 

ผู้บริหารโรงเรียนใชต้ัวกลางท่ี

ชว่ยในการน าส่งสารจากผู้สง่

สารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งชอ่งทาง

การสื่อสารของผู้บริหาร

โรงเรียนมกีารตกลงและเป็นท่ี

ยอมรับของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งทาง

การสื่อสารเป็นตัวกลางในการ

ส่งสาร 

2. ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งการ

ทางสื่อสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งทาง

การสื่อสารท่ีมีการตกลงกัน

ภายในโรงเรียน 

4. ผู้บริหารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับข้อมูล

ท่ีได้จากชอ่งทางการสื่อสาร

นัน้ 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

การสื่อสาร สาร 

ผู้บริหารโรงเรียนมี

สัญญาณหรอื 

สัญลักษณ์ หรือกลุ่ม

ของสัญลักษณท่ี์ถูก

สร้างขึน้ในโรงเรียนและ

เป็นท่ียอมรับร่วมกัน ซึ่ง

สารของผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นสว่นหนึ่ง

ของการสื่อสารท่ีมี

ความหมายและทุกคน

ในโรงเรียนสามารถ

เข้าใจได ้

1. ผู้บริหารโรงเรียนมสีัญญาณ

หรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของ

สัญลักษณ์ท่ีถูกสร้างขึน้ใน

โรงเรียน 

2. สัญญาณหรอืสัญลักษณ ์หรือ

กลุ่มของสัญลักษณ์เป็นท่ียอมรับ

ร่วมกัน 

3. สารของผู้บริหารโรงเรียนเป็น

ส่วนหน่ึงของการสื่อสารท่ีมี

ความหมาย 

4. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

สื่อสารให้ทุกคนในโรงเรียน

สามารถเข้าใจได้ตรงกัน 

 ผู้รับสาร 

ผู้บริหารโรงเรียนเป็น

ผู้รับสารจากบุคคลหนึ่ง

หรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง 

โดยผู้บริหารโรงเรียน

ได้รับสารผู้รับสารจะ

เกิดการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยต้ังใจ

หรือไมต่ัง้ใจก็ตาม และ

ส่งปฏกิิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผู้สง่สาร และ

ผู้บริหารโรงเรียน

สามารถถอดรหัสจาก

การสื่อสารนัน้ได ้

1. ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับสาร

จากการสื่อสาร โดยบุคคลหนึ่ง

หรือชอ่งทางการสื่อสาร 

2. ผู้บริหารโรงเรียนได้รับสารผู้รับ

สารจะเกิดการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยต้ังใจหรอืไมต่ัง้ใจ

ก็ตาม และส่งปฏกิิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผู้สง่สาร 

3. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

ถอดรหัสจากการสื่อสารนัน้ได ้

4. ผู้บริหารโรงเรียนเข้าใจสารท่ีผู้

ส่งสารต้องการสื่อ 
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  1.2.4 องค์ประกอบหลักภาวะผู้น าทมีด้านบทบาทงาน 

   1.2.4.1 ความหมายด้านบทบาทงาน 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554, ออนไลน์) การท าท่า

ตามบท, การร าตามบท, โดยปริยายหมายความว่า การท าตามหนา้ที่ที่ก าหนดไว้ เช่น 

บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของครู และงาน หมายถึง น. สิ่งหรือกิจกรรมที่ท า มักใช้เข้าคู่

กับค า การ เช่น การงาน เป็นการเป็นงาน ได้การได้งาน 

    พงษ์อิศรา ประหยัดทรัพย์ (2554, หนา้ 24-47) บทบาท หมายถึง 

พฤติกรรมหรอืการปฏิบัติของบุคคลตามอ านาจหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบ ซึ่งการกระท าหรอื

การปฏิบัตินั้นจะขึน้อยู่กับสภาพเป็นอยู่ของบุคคลและความคาดหวังของสังคม โดยบทบาท

นั้นจะมีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน หากสภาพของบุคคลจะเปลี่ยนแปลงตามไปด้วย ยิ่ง

บุคคลนั้นมคีวามสัมพันธ์กับสังคมเท่าใด บทบาทก็จะยิ่งเพิ่มมากขึ้นดว้ย 

    ณัฐกิตติ์ รักคนตรง (2554, หนา้ 22) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาทและ

หนา้ที่ของผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนเขต 1 

จังหวัดลพบุรี กล่าวว่า บทบาทและหน้าที่ หมายถึง การกระท าหรอืการปฏิบัติตามภารกิจ

หรอืงานที่ได้รับมอบหมาย โดยบทบาทและหนา้ที่จะด าเนินควบคู่กันไป เช่น ผูบ้ริหาร รอง

ผูบ้ริหาร ครู อาจารย์ ภารโรง โดยบุคคลหนึ่งๆ อาจมีหลายต าแหน่งและจะต้องแสดง

บทบาทที่ตา่งกันในแตล่ะต าแหน่งและจะแสดงบทบาทหน้าที่ที่ตอ้งการท าของแตล่ะบุคคล  

    จุฑารัตน์ ปะวะเน (2556, หนา้9) บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษากับการปฏิรูปการเรียนรู้ที่มีผู้เรยีนเป็นส าคัญ สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาเขต 40 เพชรบูรณ์ กล่าวว่า บทบาท หมายถึง ภาระกิจและการ

ปฏิบัติตลอดจน การดูแลการด าเนินกิจกรรมในองค์กรใหด้ าเนินไปตามความคาดหวังของ

บุคคลอื่นที่มีสว่นเกี่ยวข้องกับต าแหน่ง บทบาทของผูบ้ริหารหมายถึง ผูบ้ริหารจะต้องมกีาร

มองบริบท สภาพแวดล้อมขององค์กรและความตอ้งการของสังคม โดยน าหลักการบริหาร

มาประยุกต์ใชใ้นการบริหารให้สัมฤทธิ์ผลอย่างมปีระสิทธิภาพ และอาจเป็นการผสมผสาน

กระบวนการ วิธีการตา่ง ๆ ตามสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นเพื่อการพัฒนาองค์กร 

    สุภาวัฒน์ ห้วยทราย (2557, หน้า 25-26 ) บทบาทหน้าที่ของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเอกชนต่อการส่งเสริมการท าวิจัยในช้ันเรียนของครูผูส้อนในระดับ

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 1 กล่าว

ว่า บทบาทหนา้ที่ของผู้บริหารโรงเรียน หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติงานตามหนา้ที่ความ
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รับผิดชอบของผู้บริหารโรงเรียนเมื่อเข้าด ารงต าแหนง่ผู้บริหารในสถานศกึษานั้น ๆ 

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้มีบทบาทส าคัญที่สุดในฐานะที่เป็นผู้มีสว่นรับผดิชอบอย่างใกล้ชิด

ต่อการจัดการศกึษา   

    สรุปว่า บทบาทงาน หมายถึง การกระท าหรือการปฏิบัติตามภารกิจ

หรอืงานที่ได้รับมอบหมายตามอ านาจหน้าที่ที่ตนรับผดิชอบ ซึ่งการกระท าหรอืการปฏิบัติ

นั้นจะขึ้นอยู่กับสภาพเป็นอยู่ของบุคคลและความคาดหวังของสังคม โดยน าหลักการ

บริหารมาประยุกต์ใชใ้นการบริหารให้สัมฤทธิ์ผลอย่างมีประสิทธิภาพ และอาจเป็นการ

ผสมผสานกระบวนการ วธิีการตา่ง ๆ ตามสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นเพื่อการพัฒนาองค์กร 

   1.2.4.2 องค์ประกอบย่อยด้านบทบาทงาน 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบย่อยของบทบาทงาน 

ดังนี้ 

    วิภานันท์ ทองเจรญิ (2554, ออนไลน์) ได้ศึกษาเรื่อง บทบาท

ผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อการปฏิรูปการศกึษา พบว่า บทบาทงานประกอบด้วย 1) การเป็น

ผูน้ าทางวิชาการ 2) การบริหารแบบมีสว่นร่วม 3) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก 4) การ

ประสานความสัมพันธ์ 5) การส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากร 6) การสร้าวงแรงจูงใจ 

7) การประเมินภายในและการประเมินภายนอก 8) การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและ

พัฒนา 9) การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์ 10) การส่งเสริมเทคโนโลยี 

    รสริญ เชยสาคร (2557, หน้า 91) บทบาทหน้าที่ของผู้บริหาร

โรงเรียนตามทัศนะของผู้บริหารและครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษา

ลพบุรี พบว่า บทบาทหน้าที่ของผูบ้ริหารในการบริหารโรงเรยีนตามทัศนะของผูบ้ริหารและ

ครู ได้แก่ 1) การประเมินผล 2) การส่งเสริมสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา 3) การสร้าง

แรงจูงใจ 4) การส่งเสริมพัฒนาครูและบุคลากรด้านการบริหารงานแบบมีสว่นร่วม 5) การ

ประสานความสัมพันธ์ 6) การเป็นผู้น าทางวิชาการ 7) การส่งเสริมเทคโนโลยี 8) การ

เผยแพร่ประชาสัมพันธ์และ 8) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก 

    สมานจิต ภิรมย์รื่น (2560, หนา้ 3) บทบาทที่ส าคัญของผู้บริหาร 

ประกอบด้วย 1) การน าการเปลี่ยนแปลง 2) การสร้างวัฒนธรรมองคก์รที่เอื้อต่อการ

เปลีย่นแปลง 3) การปรับปรุงการเรียนการสอน 4) มกีารพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศ และ

การสื่อสาร 5) การจัดการความรูในองค์การ 6) ตอ้งจัดสภาพแวดล้อมบนพืน้ฐานยึดการ
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เรียนรขูองผูเ้รียนเป็นศูนยก์ลาง 7) การท างานอยา่งเป็นเครือขา่ย 8) ท างานรว่มกับสถาน

ประกอบการเพื่อการเรยีนรูของผูเ้รียน 

    The Wallace Foundation (2012) เป็นมูลนิธิใหทุ้นสนับสนุนโครงการ

ส่งเสริมความเป็นผู้น าการศึกษาใน 24 รัฐของประเทศหรับอเมรกิา เสนอแนวทางส าหรับ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่มปีระสิทธิผลควรน าไปใช้มี 5 ประการ ดังนี้ 1) การสร้างวิสัยทัศน์ 

2) สรา้งบรรยากาศที่อบอุ่นเพื่อการศกึษา 3) การปลูกฝังภาวะผูน้ าให้กับบุคคลอื่น 4) การ

ปรับปรุงการเรียนการสอน 5) การบริหารจัดการกับคน ขอ้มูล   

    Derick Meado (2016) ผูเ้ชี่ยวชาญด้านการสอน ได้เขียนบทความ

เรื่อง The Role of the Principal in Schools ได้สรุปบทบาทหนา้ที่ในโรงเรียนของผู้บริหาร

สถานศกึษายุคใหม่ที่ส าคัญ 9 บทบาท ดังนี ้1) บทบาทในฐานะผูน้ า 2) บทบาทในฐานะ

ผูร้ักษาระเบียบวินัยของผู้เรียน 3) บทบาทในฐานะผูป้ระเมิน 4) บทบาทในการพัฒนา 5) 

บทบาทในการทบทวนนโยบายและกระบวนการ 6) บทบาทในการก าหนดตาราง 7) 

บทบาทในการจา้งครูใหม่ 8) บทบาทในการปกครองและชุมชนสัมพันธ์ 9) บทบาทในการ

มอบหมายงาน   

     Grossman (2011) กล่าวว่า ผูบ้ริหารตอ้งรับผดิชอบตามบทบาท ดังนี ้

1) บทบาทในการจัดการเรยีนการสอนที่มปีระสิทธิภาพ 2) บทบาทในการออกแบบ

หลักสูตร การใชห้ลักสูตร การวัดผล และการประเมินผล 3) หลักความสัมพันธ์กับการ

ด าเนนิงานตามแผนกลยุทธ์ 4) บทบาทในการบริหารสารสนเทศ การรวบรวมข้อมูล และ

กลยุทธ์การวิเคราะหข์้อมูล 5) วธิีสร้างแรงบันดาลใจบุคคลด้วยวิสัยทัศนท์ี่ให้ผู้เรยีน

สามารถเรียนรูใ้นระดับสูงขึ้น 

     DoDEA 21 (2014) ได้น าเสนอเครื่องมือการประเมินเรื่อง Instructional 

Leadership: Self Assessment and Reflection Continuum เป็นเครื่องมือประเมินความเป็น

ผูน้ าทางการศกึษาของผูบ้ริหารสถานศกึษาในศตวรรษที่ 21 การก าหนดตัวชี้วัดด้าน

สมรรถนะและความเป็นผู้น าที่มปีระสิทธิผลในศตวรรษที่ 21 ม ีบทบาท4 ด้านหลักดังนี้ 

1) การบูรณาการการเรียนการสอน 2) การน ารูปแบบทางดจิติอลมาสนับสนับสนุนการ

เรียนการสอน 3) การร่วมมือกัน 4) ยึดการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง  

    จากการศกึษางานวิจัย ผูว้ิจัยได้สังเคราะหง์านวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อหา 

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทงาน ดังตาราง 8 ดังนี้ 
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ตาราง 8 การสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทงาน 

องคป์ระกอบของบทบาทงาน 
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1. การเป็นผู้น าทางวิชาการ   √ √           1 14.3   

2. การบริหารแบบมสี่วนร่วม               2 28.6   

- การบริหารแบบมสี่วนร่วม   √                   

- ให้โอกาสแก่ครูได้พิจารณา

ไตร่ตรอง ก าหนดจุดมุ่งหมาย และ

การร่วมมอืกัน             

√ 

      

3. การเป็นผู้อ านวยความสะดวก   √ √           1 14.3  

4. ใการประสานความสัมพันธ์                 4 57.1  √ 

- หลักความสัมพันธ์กับการ

ด าเนนิงานตามแผนกลยุทธ์           
√ 

        

- บทบาทในการปกครองและชุมชน

สัมพันธ์          
√ 

          

- การประสานความสัมพันธ์   √ √                 

5. การส่งเสริมการพัฒนาครูและ

บุคลากร   
√       1 14.3 

  

6. การสง่เสริมพัฒนาครูและ

บุคลากรด้านการบริหารงานแบบมี

ส่วนร่วม   

 √      1 14.3 

  

7. การสร้าวงแรงจูงใจ   √ √           2 28.6  

8. การประเมินผล               4 57.1  √ 

- การประเมินผล     √                 

- บทบาทในฐานะผู้ประเมิน          √           

- การประเมินภายในและการ

ประเมินภายนอก   
√ 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของบทบาทงาน 
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- บทบาทในการพัฒนา การ

ด าเนนิงาน และการประเมินโครงการ          
√ 

          

9. การส่งเสริมสนับสนุนการวจิัยและ

พัฒนา   
√ √ 

          
1 14.3 

  

10. การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์   √ √            1 14.3   

11.การสง่เสริมเทคโนโลยี √ √            1 14.3   

12. มีการพัฒนาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร     
√ 

        
1 14.3 

  

13. การน าการเปลี่ยนแปลง               2 28.6   

- การน าการเปลี่ยนแปลง       √               

- การสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอือ้

ตอ่การเปลี่ยนแปลง       
√ 

              

14. การจัดการความรู้ในองค์การ       √         1 14.3   

15. การเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น

ศูนยก์ลาง 
       2 28.6  

- ตอ้งจัดสภาพแวดลอ้มบนพืน้ฐาน

ยดึการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น

ศูนยก์ลาง       

√ 

              

- ยดึการเรียนรู้ของผู้เรียนเป็น

ศูนยก์ลาง             
√ 

      

16. การท างานอย่างเป็นเครอืข่าย       √         1 14.3  

17. ท างานร่วมกับสถานประกอบการ

เพื่อการเรียนรู้ของผู้เรียน     

√     1 14.3  
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของบทบาทงาน 
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18. การสร้างวสิัยทัศน์        2 28.6  

- วธีิสร้างแรงบันดาลใจบุคคลด้วย

วสิัยทัศน์ท่ีให้ผู้เรียนสามารถเรียนรู้

ในระดับสูงขึน้ 
     √     

- การสร้างวสิัยทัศน์    √       

19. สร้างบรรยากาศท่ีอบอุน่เพื่อ

การศึกษา  
   √    1 14.3  

20. การปลูกฝังภาวะผู้น าให้กับ

บุคคลอื่น  
   √    1 14.3  

21. การปรับปรุงการเรียนการสอน         4 57.1 √ 

- การปรับปรุงการเรียนการสอน    √ √       

- การบูรณาการการเรียนการสอน       √    

- บทบาทในการจัดการเรียนการ

สอนท่ีมีประสิทธิภาพ 
     √     

22. การบริหารจัดการกับคน ขอ้มูล 

และกระบวนการ  
   √    1 14.3  

23. บทบาทในการจ้างครูใหม ่     √   1 14.3  

24. บทบาทในฐานะผู้น า     √   1 14.3  

25. บทบาทในฐานะผู้รักษาระเบียบ

วนิัยของผู้เรียน  
    √   1 14.3  

26. บทบาทในการทบทวนนโยบาย

และกระบวนการภายใน 
    √   1 14.3  

27. บทบาทในการก าหนดตาราง          √     1 14.3   

28. บทบาทในการมอบหมายงาน          √     1 14.3   
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องคป์ระกอบของบทบาทงาน 
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29. บทบาทในการออกแบบหลักสูตร 

การใช้หลักสูตร การวัดผล และการ

ประเมินผล 
     √  1 14.3  

30. บทบาทในการบริหารสารสนเทศ 

การรวบรวมขอ้มูล และกลยุทธ์การ

วเิคราะห์ขอ้มูล 
     √  1 14.3  

31. น ารูปแบบทางดิจิตอลมาสนับ

สนับสนุนการเรียนการสอนของครู 
      √ 1 14.3  

รวม 10 8 8 5 9 5 4    

 

  จากตาราง 8 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทงาน 

พบว่า ม ี31 องค์ประกอบผู้วิจัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 50 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 3 ขึน้

ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยของบทบาทงาน ผลการสังเคราะห์ดังกล่าวท าให้ได้

องค์ประกอบย่อยที่เกี่ยวข้องกับบทบาทงาน มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบที่ 1 

การประสานสัมพันธ์ มคี่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 57.1 องค์ประกอบที่ 2 การ

ประเมินผล มคี่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 57.1 องค์ประกอบที่ 3 การปรับปรุงการ

เรียนการสอน มีค่าความถี่เท่ากับ 4 คิดเป็นรอ้ยละ 57.1 แสดงเป็นโมเดลได้ดัง

ภาพประกอบ 6  
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ภาพประกอบ 6 โมเดลบทบาทงาน 

   1.2.4.3 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการประสาน

ความสัมพันธ์ 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของประสาน

ความสัมพันธ์ ดังนี้ 

     สถาบันด ารงราชานุภาพ (2553, หนา้ 7) การประสานงาน คอื 

การจัดระเบียบการท างานใหง้านและคนท างานสอดคล้องกัน เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน แต่

การท างานไม่ซ้ าซ้อนกัน และเป็นการประสานหลายเรื่องไปพร้อม ๆ กัน เช่น เป้าหมาย 

แรงงาน ข้อมูล ความคิดเห็น จิตใจ ทรัพย์สิน วธิีการ ที่จะเข้าสู่เป้า หมายของโครงการ 

     Natthawat Paruemon (2554, ออนไลน์) กล่าวว่า การสร้าง

ความสัมพันธ์ คือ การใช้ความสัมพันธ์กับคนอื่นเป็นเครื่องมอืส าหรับการบรรลุจุดมุ่งหมาย

ส่วนตัวการสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลนั้นเป็นไปได้อกีเชน่กันที่คนเราจะท าไปเพราะ เป็น 

ช่องทางที่ท าให้ตนเองได้ประโยชน์และบรรลุวัตถุประสงค์สว่นตนได้โดยที่มไิด้ พอใจในตัว

บุคคลนั้นเลย 

     พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554,ออนไลน์) กล่าวว่า 

มนุษยสัมพันธ์ (Human Relation) แปลว่า ความสัมพันธ์ในทางสังคมระหว่างมนุษย์ ซึ่งจะ

ก่อใหเ้กิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 

     ชุติมา ปัญญาพินิจนุกูร (2561, หนา้ 239) การสร้างสัมพันธภาพ 

หมายถึง การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างกันตั้งแต ่2 คน ขึ้นไป ซึ่งลักษณะประจ าตัวของบุคคลจะ

มีผลกระทบต่อความคิด และการกระท าของอกีฝ่ายทันที 

การประสานความสัมพันธ์   

  การประเมินผล 

  การปรับปรุงการเรียนการสอน 

บทบาทงาน 
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     HR HRM (2012, ออนไลน์) กล่าว่า การบริหารเชิงประสาน

สัมพันธ์ คือ สนใจที่พนักงาน อธิบายและรับฟัง สร้างภาวะผูกพันธ์ สนใจบุคคล 

ปรับเปลี่ยน สนองความต้องการ 

     สรุปว่า ประสานความสัมพันธ์ หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

บทบาทในการปฏิบัติงานที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาในโรงเรยีน ซึ่งการ

ประสานสัมพันธ์ของผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถเป็นเครื่องมอืส าหรับการบรรลุจุดมุง่หมาย 

ช่วยใหผู้บ้ริหารโรงเรียนสร้างภาวะผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท าให้ผูบ้ริหาร

โรงเรียนและผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอันดีตอ่กัน 

   1.2.4.4 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการประเมินผล 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการประเมินผล ดังนี้ 

    ภูมชินะ เกิดพงษ์ (2555, ออนไลน์) ความหมายของการประเมินผล 

(evaluation) หมายถึง กระบวนการที่กระท าต่อจากการวัดผล แล้ววนิิจฉัยตัดสิน ลงสรุป

คุณค่าที่ได้จากการวัดผลอย่างมกีฎเกณฑ์ และมีคุณธรรม เพื่อพิจารณาตัดสินใจว่าสิ่งนั้น

ดีหรือเลว เก่งหรอือ่อน ได้หรอืตก 

    ธนชพร ตั้งธรรมกุล (2556, ออนไลน์) กล่าวว่า การประเมิน 

(Assessment) หมายถึง กระบวนการเก็บข้อมูล ตีความ บันทึก และใช้ขอ้มูลเกี่ยวกับของ

ผูเ้รียนที่ท าในภาระงาน/ช้ินงาน ว่าผูเ้รียนรู้อะไรสามารถท าอะไรได้ และจะท าต่อไปอย่างไร

ด้วยวิธีการและเครื่องมอืที่หลากหลาย 

    สารานุกรมเสรี (2556, ออนไลน์) กล่าวกว่า ประเมินผล หรือมัก

เรียก "การตดิตามประเมินผล" เป็นกระบวนการด าเนินงานด้านการก ากับควบคุม เพื่อ

ติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรอืประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนดไว้หรอืไม่   

    สมชาย รัตนทองค า (2560, ออนไลน์) กล่าวว่า การประเมินผล 

(evaluation) หมายถึง กระบวนการอย่างมีระบบที่น าข้อมูลจากการวัดผลมาตีค่าและ

ตัดสินคุณค่าของผู้เรียน 

    เอกลักษณ์ ประสงค์ใจ (2563, ออนไลน์) การประเมินผล 

(Evaluation) หมายถึง การตัดสิน หรอืวินิจฉัยสิ่งต่าง ๆ ที่ได้จากการวัดผล  

    ที ไอ ซี เอ (2563, ออนไลน์) การประเมนิผล หมายถึง การประเมนิ 

(assessment) แผนงาน การด าเนนิงาน และผลลัพธ์ อย่างเป็นระบบและตามวัตถุประสงค์
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ของแผนงาน หรอืโครงการที่ก าลังด าเนนิงานอยู่หรอืเสร็จสมบูรณ์แล้ว โดยวัตถุประสงค์

ของการประเมิน คือ เพื่อพิจารณาถึงความสอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์ 

ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสทิธิผล ผลกระทบ และความยั่งยืน     

    สรุปว่า การประเมินผล หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ประเมินและตัดสินข้อมูลกระบวนการอย่างมรีะบบด้วยหลักเกณฑ ์ผู้บริหารโรงเรียนมีการ

ติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรอืประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่

ก าหนด โดยผูบ้ริหารโรงเรยีนจะพิจารณาถึงความสอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสทิธิผล ผลกระทบ และความยั่งยืน 

   1.2.4.5 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านการปรับปรุงการเรียน

การสอน 

    นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการปรับปรุงการเรียน

การสอน ดังนี้ 

    พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554,ออนไลน์) กล่าวว่า 

ปรับปรุง หมายถึง แก้ไขใหเ้รียบร้อยยิ่งขึน้ 

    ทิศนา  แขมมณี (2555, หน้า 2-6) ได้วิเคราะหว์ิวัฒนาการของการ

สอนไว้อย่างชัดเจนโดย กล่าวว่า การสอนเป็นพฤติกรรมทางธรรมชาติของมนุษย์ในการที่

จะช่วยเหลือกันและกันในการเรียนรู ้สิ่งต่าง ๆ รอบตัวเพื่อประโยชนใ์นการด ารงชีวิต   

    อนงค์ศิริ วิชาลัย (2012, ออนไลน์) กล่าวว่า การเรียนการสอน 

หมายถึง กิจกรรมที่ผูส้อนและผู้เรยีนร่วมมอืกันด าเนินกิจกรรมเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดความรู้ 

ทักษะเจตคติ โดยมีการวางแผนการจัดกิจกรรมเป็นล าดับขั้นตอน 

     IM2 (2017, ออนไลน์) ความหมายของการเรียนการสอน จึงหมายถึง 

การได้รับความรู้ พฤติกรรม ทักษะ คุณค่าหรือความพึงพอใจที่เป็นสิ่งแปลกใหม่ดว้ย

วิธีการถ่ายทอดหรอืวิธีการสอนที่หลากหลายรูปแบบให้เหมาะสมตามศักยภาพของผู้เรยีน 

    เจนจริา ยะตั๋น (2563, ออนไลน์) การพัฒนาระบบการจัดการเรียนรู้ 
หมายถึง การท าให้เป็นระบบการจัดการเรียนรู้เป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

    สรุปว่า การปรับปรุงการเรียนการสอน หมายถึง ผูบ้ริหารโรงเรียนมี

บทบาทในการแก้ไขพฤติกรรมทางธรรมชาติของมนุษย์ในการที่จะช่วยเหลือกันและกันใน

การเรียนรู ้ซึ่งผูบ้ริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการเรียนการสอนให้เป็นล าดับขั้นตอนการ
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วางแผนการจัดกิจกรรมให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อยยิ่งขึ้น เพื่อให้การปรับปรุงการเรียน

การสอนเป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ตาราง 9 องค์ประกอบย่อยของบทบาทงาน 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

บทบาทงาน 

การประสาน

ความสัมพันธ์ 

ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทใน

การปฏบัิตงิานท่ีมีปฏสิัมพันธ์

ระหว่างผู้ใตบั้งคับบัญชาใน

โรงเรียน ซึ่งการประสาน

สัมพันธ์ของผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถเป็น

เครื่องมือส าหรับการบรรลุ

จุดมุ่งหมาย ชว่ยใหผู้้บริหาร

โรงเรียนสร้างภาวะผูกพัน

ด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน ท าให้ผู้บริหาร

โรงเรียนและผู้ใตบั้งคับ 

บัญชาเกิดความเข้าใจอันดี

ตอ่กัน 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการปฏบัิตงิานท่ีมี

ปฏสิัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชาในโรงเรียน 

2. การประสานสัมพันธ์ของ

ผู้บริหารโรงเรียนสามารถ

เป็นเครื่องมือส าหรับการ

บรรลุจุดมุ่งหมาย 

3. ผู้บริหารโรงเรียนสร้าง

ภาวะผูกพันดว้ยความเป็นน้ า

หนึ่งใจเดยีวกัน 

4. ผู้บริหารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความ

เข้าใจอันดีต่อกัน 

การประเมินผล 

ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทใน

การประเมินและตัดสนิขอ้มูล

กระบวนการอย่างมรีะบบ

ด้วยหลักเกณฑ ์  

ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ตดิตามความก้าวหน้าของ

ภารกิจและหรอืประเมินวา่

ภารกิจส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการประเมินและตัดสนิ

ข้อมูลกระบวนการอยา่งมี

ระบบด้วยหลักเกณฑ์  

2. ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ตดิตามความก้าวหน้าของ

ภารกิจและหรอืประเมินวา่

ภารกิจส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

องค์ประกอบ

ย่อย 
นิยามปฏบิัตกิาร พฤตกิรรมบ่งชี ้

 

การประเมินผล 

โดยผู้บริหารโรงเรียนจะ

พจิารณาถึงความสอดคล้อง

และการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการพัฒนา 

ประสิทธิผล ผลกระทบ และ

ความยั่งยืน 

3. ผู้บริหารโรงเรียนจะ

พจิารณาถึงความสอดคล้อง

และการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการพัฒนา 

ประสิทธิผล ผลกระทบ และ

ความยั่งยืน  

การปรับปรุงการ

เรียนการสอน 

ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทใน

การแก้ไขพฤติกรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษยใ์นการท่ี

จะชว่ยเหลอืกันและกันในการ

เรียนรู้ ซึ่งผู้บริหารโรงเรียนมี

การปรับปรุงการเรียนการ

สอนให้เป็นล าดับขั้นตอนการ

วางแผนการจัดกิจกรรมให้

เป็นไปดว้ยความเรียบร้อย

ยิ่งขึน้ เพื่อให้การปรับปรุงการ

เรียนการสอนเป็นระบบตรง

ตามวัตถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการแกไ้ขพฤตกิรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษยใ์นการท่ี

จะชว่ยเหลอืกันและกันในการ

เรียนรู้ 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เป็นล าดับขั้นตอน 

3. ผู้บริหารโรงเรียนมกีาร

ปรับปรุงการเรียนการสอน 

โดยการวางแผนการจัด

กิจกรรมให้เป็นไปดว้ยความ

เรียบร้อยยิ่งขึน้  

4. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการปรับปรุงการเรียนการ

สอนเป็นระบบตรงตาม

วัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

5. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาท

ในการปรับปรุงการเรียนการ

สอนให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึน้ 
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 1.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าทมี 

  นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของภาวะผูน้ าทีม ดังนี้ 

   บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 36) กล่าวว่า ภาวะผู้น าทีมในลักษณะของ

ความเป็นผู้น าทีมหรือภาวะวะผู้น าทีม สมาชิกของกลุ่มหรอืของทีมงานสามารถที่จะแสดง

บทบาทของความเป็นผู้น าได้ซึ่งก็ขึน้อยู่กับสถานการณ์ หรอืงค์ประกอบอื่นในขณะนั้น

กระแสของความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่เกิดขึน้พร้อม ๆ กันในหลายด้านในขณะนี ้ท า

ให้องคก์ารต่าง ๆ ต้องหันกลับมาส ารวจความพร้อมของตนเองในกระที่จะต้องตัง้รับ

สถานการณไ์ด้อย่างมั่นคง และในขณะเดียวกันจะหันกลับมาบริหารในเชิงรุกได้อย่างไร 

ปัจจัยต่าง ๆ ที่เป็นตัวแปรที่จะส่งผลตอ่ความส าเร็จหรือความลม้เหลวในการบริหาร

องค์การมีมากกมาย ล าพังผูน้ าหรอืผูบ้ริหารคนเดียวคงไม่สามารถรับมอืได้ ดังนัน้ กระแส

ของความต้องการที่จะสร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็งจึงได้รับการตอบสนองเป็นอย่างมาก  

   สมัคร เยาวกรณ์ (2555, หน้า 35) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม โดยรวมแล้วมี

ลักษณะพืน้ฐานที่คล้ายคลึงกับภาวะผูน้ าในองค์การอื่น ๆ แตเ่มื่อศึกษารายละเอียดจงึ

พบว่ามีความแตกต่างในลักษณะที่เป็นบทบาทของผู้น า คือ ถ้าเป็นภาวะผูน้ าในองค์การ

ต่าง ๆ จะมีความชัดเจนในสายงานการบังคับบัญชา หรือการมอบอ านาจ การใช้อ านาจ 

การใชอ้ิทธิพลที่มีตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน แต่ในลักษณะของความเป็นผู้น าทีมหรอื

ภาวะผูน้ าทีม สมาชิกของกลุ่มหรอืของทีมงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเป็นผู้น า

ได้ซึ่งก็ขึน้อยู่กับสถานการณ์ หรอืองค์ประกอบอื่น 

   ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้ (2556, หน้า 38) กล่าวว่า ววิัฒนาการของสไตล์ภาวะ

ผูน้ าได้เปลี่ยนแปลงจากบุคคลเพียงคนเดียวที่มลีักษณะเป็นคนเก่งแตเ่พียงผูเ้ดียวแบบเดี่ยว

มอืหนึ่งหรอืมหาบุรุษหรอืวีรสตร ีซึ่งถือเป็นผู้น าเดี่ยว (Solo Leadership) มาเป็นผูน้ าทีม 

(Team Leadership) ทั้งนีโ้ลกหลังสงครามโลกครั้งที่สองมคีวามซับซ้อนมากขึ้น องค์การ

ต่าง ๆ มลีักษณะซับซ้อน (Complex Organizations)มากยิ่งขึ้น ก่อใหเ้กิดเงื่อนไขใน

สถานการณท์ี่แตกต่างจากในอดีต เช่นการมคีวามต้องการผู้น าหลายคนเพื่อรับมือกับ

ทีมงานเฉพาะกิจจ านวนมาก สมาชิกระดับล่างขององค์การเริ่มมีการตัดสินใจกันเองกาก

ขึน้ เป็นต้น สิ่งเหล่านีเ้ป็นแรงผลักดันให้ตอ้งใชภ้าวะผูน้ าแบบทีมมากยิ่งขึน้ 

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 18) ได้กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีม โดยรวม

แล้วมลีักษณะพืน้ฐานที่คล้ายคลึงกับภาวะผูน้ าในองค์การอื่น ๆ แต่เมื่อศกึษารายละเอียด

จงึพบว่ามีความแตกต่างในลักษณะที่เป็นบทบาทของผู้น าคือ ถ้าเป็นภาวะผู้น าในองค์การ
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ต่าง ๆ จะมีความชัดเจนในสายงานการบังคับบัญชา หรือการมอบอ านาจ การใช้อ านาจ 

การใชอ้ิทธิพลที่มีตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน แต่ในลักษณะของความเป็นผู้น าทีมหรอื

ภาวะผูน้ าทีม สมาชิกของกลุ่มหรอืของทีมงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเป็นผู้น า

ได้ซึ่งก็ขึน้อยู่กับสถานการณ์หรอืองค์ประกอบอื่นในขณะนั้น กระแสของความเปลี่ยนแปลง

ของสังคมโลกที่เกิดขึน้พร้อม ๆ กันในหลายด้านในขณะนีท้ าให้องคก์รต่าง ๆ ตอ้งหัน

กลับมาบริหารในเชิงรุกได้อย่างไร ปัจจัยต่าง ๆ เป็นตัวแปรที่จะส่งผลตอ่ความส าเร็จหรอื

ความลม้เหลวในการบริหารองค์กร ล าพังผู้น าหรอืผูบ้ริหารคนเดียวคงไม่สามารถรับมอืได้ 

ดังนัน้กระแสของความต้องการที่จะสร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็งจึงได้รับการตอบสนอง

เป็นอย่างมาก ปัญหาที่ตามมาคือเมื่อมีทีมงานที่ดแีล้วเราจะหาผู้น าทีมที่มคีวามเป็นผู้น าที่

เข็มแข็งได้อย่างไร เพราะผู้น าทีมคือผู้มีบทบาทหนา้ที่ในการวางแผนแนะน าและอ านวยการ

เพื่อให้เกิดการท างานที่มีรูปแบบของทีม การท างานเป็นทีมจะต้องเกิดขึน้ในทุกระดับตั้งแต่

ระดับบุคคล ทีมงานและระดับผูจ้ัดการระดับสูง 

   กฤษนา พงษ์วาปี (2558, หน้า 65) กล่าวว่า ผูบ้ริหารนับว่าเป็นบุคคลที่

มีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะน าพาให้สถานศกึษาเป็นไปในทิศทางที่ก าหนดอย่างมี

ประสิทธิภาพ ด้วยการใชค้วามเป็นนักบริหารมอือาชีพพร้อมกับผูน้ าที่เข็มแข็ง และเป็นไป

ตามสภาพปัญหาที่ตอ้งการแตล่ะสังคมเป็นอย่างมาก สภาพปัจจุบันจะเน้นการท างานเป็น

ทีม (Team Work) ผูบ้ริหารต้องอยู่ในฐานะของผูน้ าแบบทีมหรอืมีภาวะผูน้ าทีม (Team 

Leadership) ในการท างานร่วมกัน ผูน้ าทีมคีวามส าคัญเพราะผูน้ าทีม คือ ผูว้างแผน 

แนะน า และอ านวยการเพื่อท าให้เกิดการท างานเป็นทีม วัฒนธรรมที่สร้างในเกิดการ

ท างานเป็นทีมต้องอาศัยภาวะผู้น าทีมในการท างานใหบ้รรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   จริาวรรณ มั่นจติ (2558, หน้า 51-52) ได้กล่าวว่า แนวคิดและทฤษฎี

เกี่ยวกับภาวะผู้น าทีม โดยรวมแล้วมลีักษณะพืน้ฐานที่คล้ายคลึงกับลักษณะภาวะผู้น าอื่น ๆ 

แตเ่มื่อศึกษารายละเอียดจงึพบว่ามีความแตกต่างในลักษณะที่เป็นบทบาทของผู้น า คือ ถ้า

เป็นภาวะผูน้ าในองค์การตา่ง ๆ จะมีความชัดเจนในสายงานการบังคับบัญชา หรอืการมอบ

อ านาจ การใชอ้ านาจ การใชอ้ิทธิพลที่มีตอ่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่ชัดเจน แตใ่นลักษณะของ

ความเป็นผู้น าทีมหรือภาวะผูน้ าทีม สมาชิกของกลุ่มหรือของทีมงานสามารถที่จะแสดง

บทบาทของความเป็นผู้น าได้ซึ่งก็ขึน้อยู่กับสถานการณ์หรอืองค์ประกอบอื่น ๆ ที่เป็น 

ตัวแปรที่จะส่งผลตอ่ความส าเร็จหรือความล้มเหลวในการบริหารองคก์าร ดังนัน้กระแส

ของความต้องการที่จะสร้างทีมงานที่มีความเข้มแข็งจึงได้รับการตอบสนองเป็นอย่างมาก 
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ปัญหาที่ตามมาคือ เมื่อมีทีมงานที่ดีแล้วเราจะหาผู้น าทีมงานที่มีความเป็นผู้น าที่เข้มแข็งได้

อย่างไรเพราะผูน้ าทีม คอืผู้มีบทบาทหนา้ที่ในการวางแผน แนะน า และอ านวยการเพื่อให้

เกิดการท างานที่มีรูปแบบของทีมการท างานเป็นทีมจะต้องเกิดขึ้นในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับ

บุคคล ทีมงาน และระดับผู้จัดการระดับสูง  

   ธรรศ รุง่ศร ี(2560, หนา้ 23-24) กล่าวว่า ภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหาร

และพนักงานธนาคารทหารไทยจ ากัด(มหาชน)เป็นผู้น าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จ 

เป็นผู้ที่ยอมรับผิดชอบ ผู้ชักจูงให้ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมงาน เป็นผูม้ีอทิธิพลต่อเพื่อ

ร่วมงาน มีวสิัยทัศน์ มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มอีุดมการณ์ มีความกระตอืรือร้น ความ

ยืดหยุ่น สามารถสร้างสัมพันธภาพในองค์การให้เกิดการพัฒนา จนบรรลุผลส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ การท างานเป็นกลุ่มหรอืเป็นทีมอย่างมปีระสิทธิภาพช่วยเพิ่มผลผลติและ

ส่งเสริมการเปลี่ยนแปลงในองค์การซึ่งมักจะมีวัฒนธรรมที่หลากหลาย การท างานเป็นทีม

จะช่วยลดปัญหาเกี่ยวกับการตดิต่อสื่อสาร และการสื่อทีมไมเ่พียงแต่จะต้องมีความ

รับผิดชอบต่อคนเพียงคนเดียว หรอืหลายคน แตจ่ะต้องรับผิดชอบต่อทีมงานทั้งหมดตลอด

จนถึงองค์การโดยส่วนรวมด้วย การเป็นผู้น าทีมเป็นเรื่องที่ก าลังได้รับความนยิมในองค์การ

ต่าง ๆ โดยการปรับโครงสร้างและแนวทางการท างานเป็นทีมอย่างกว้างขวาง 

 1.4 การส่งเสริมและการพัฒนาภาวะผู้น าทมี 

  นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับการส่งเสริมและการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม 

ดังนี้ 

   บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 273) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัยพบว่า กระบวนการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม มี 9 ขัน้ คือ 

หลักการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม จุดประสงค์การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีม การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคทฤษฎี

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติ การประเมินผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมภาคปฏิบัติการ

สัมมนาเพื่อน าเสนอผลการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม และการสรุปผลการพัฒนาภาวะผู้น าทีม 

   สมัคร เยาวกรณ์ (2555, หน้า 233) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการเสริมสร้างภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการ สถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์เขต 3 พบว่า รูปแบบการเสริมสร้าง

ภาวะผูน้ าทีมของคณะกรรมการสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 
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หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ สื่อและแหล่งเรียนรู้ และการวัดและ

ประเมินผล โดยที่เนื้อหาของรูปแบบมี 4 ประเด็น ได้แก่ 1)การพัฒนาตนเอง 2)การท างาน

เป็นทีม 3)การสรา้งองค์กรแหง่การเรียนรู้ และ 4)การพัฒนาหลักสูตรสถานศกึษา 

กระบวนการพัฒนาของรูปแบบแบ่งเป็น 3 ระยะ 1)ระยะเตรียมการ 2)ระยะเสริมสร้าง 3)

ระยะตดิตาม หลังการเสรมิสร้าง กิจกรรม ได้แก่ 1)การศกึษาชุดกิจกรรมการเรยีนรู้ดว้น

ตนเอง 2)การประชุมเชิงปฏิบัติการ 3)การศกึษาดูงานโรงเรียนดีเด่น และ4)การ

ประชุมสัมมนา การที่ผลการวิจัยเป็นเชน่นี ้อาจเป็นเพราะวิธีการพัฒนาภาวะผู้น าทีม

สามารถใช้ได้หลากหลายวิธี ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเนือ้หาและบริบทที่เกี่ยวข้อง แต่เหตุผลส าคัญที่

วิธีการพัฒนาดังกล่าวมีความเหมาะสมในการน ามาใช้เพื่อพัฒนาภาวะผูน้ าทีม คือ ความ

หลากหลายที่สามารถน าไปพัฒนาได้อย่างครอบคลุมทั้งดา้นความรู ้ทักษะ เจตคติ 

คุณธรรม จรยิธรรม และบุคลิกภาพ นอกจากนั้นยังสอดคล้องกับหลักการส าคัญของการ

พัฒนาคอืเป็นการพัฒนาควบคู่กันไประหว่างภาคความรู้กับภาคปฏิบัติและการศกึษาดูงาน

โรงเรียนดีเด่น เพื่อให้ตรงกับความตอ้งการ ความสนใจของบุคลากร และเน้นการพัฒนาที่

มีความตอ่เนื่อง  

   ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้ (2556, หน้า 50-55) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนา

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานในส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 

โดยใช้ภาวะผูน้ าทีม พบว่า การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม ถือเป็นเรื่องส าคัญที่ทุกองค์การควรให้

ความส าคัญ เพราะความเปลี่ยนแปลงของสังคมที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา จ าเป็นที่ผู้น าซึ่ง

เป็นบุคคลที่มคีวามส าคัญสูงสุดในองค์การจะต้องเรียนรู้และปรับตัวใหท้ันกระแสดความ

เปลี่ยนแปลงดังกล่าว การศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม ได้สรุปการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีม โดยหลักการ รูปแบบและวัตถุประสงค์ของการพัฒนาจะไม่แตกต่างกันจากการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไป แต่มีสว่นที่แตกต่างในส่วนที่เป็นเนือ้หาเกี่ยวกับ

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมเป็นการเฉพาะเท่านั้น ดังนัน้ จึงสรุปได้วา่ การพัฒนาภาวะผูน้ า

ทีมหมายถึง รูปแบบการพัฒนาที่ได้ก าหนดหลักการ วัตถุประสงค์ เป้าหมาย เทคนิค

วิธีการ ขั้นตอนการกด าเนินการ และติดตามและประเมินผลโดยมีการวางแผนอย่างเป็น

ระบบ เพื่อการการพัฒนาผู้น าให้มภีาวะผูน้ าทีมเต็มตามศักยภาพและครบองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าทีม รวมถึง การคงรักษาสภาพความเป็นผูน้ าที่ทรงคุณค่าให้นานที่สุด วิธีการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีมมี 7 วิธีคือ 1) การศกึษาด้วยตนเอง 2) การฝึกวิธีท างาน 3) การ
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หมุนเวียนเปลี่ยนงาน 4) การประชุม 5) การฝกึสถานการณ์จ าลอง 6) การศกึษาดูงาน 7) 

การฝึกวิเคราะห์งานแบบ SWOT Analysis 

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 74-75) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนขนาดเล็ก พบว่า วิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีม 

หมายถึง รูปแบบการพัฒนาที่ได้มกีารก าหนดหลักการ วัตถุประสงค์ เทคนิควิธีการ 

ขั้นตอนการด าเนินงาน และการตดิตามประเมินผล โดยมีการวางแผนล่วงหนา้อย่างเป็น

ระบบเพื่อต้องการพัฒนาผู้น าองคก์รให้มีภาวะผูน้ าเต็มตามศักยภาพและครบองค์ประกอบ

ภาวะผูน้ าทีมรวมถึงการคงรักษาสภาพความเป็นผู้น าทีมที่ทรงคุณค่าขององค์กรให้นาน

ที่สุดโดยใช้วธิีการพัฒนาแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะคือ วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคลและ

วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม ดังนี้ 

    1. วิธีการพัฒนาเป็นรายบุคคล หมายถึง วธิีพัฒนาภาวะผูน้ าทีมที่มี

ความเหมาะสมกับการเรียนรู้เป็นรายบุคคล ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

     1.1 การศกึษาที่บ้าน หมายถึง การพัฒนาภาวะผูน้ าทีมด้วยตนเอง

เพียงล าพัง ซึ่งเกิดจากความสนใจและความต้องการของบุคคลโดยใช้วธิีการศกึษาจากชุด

การเรียน โปรแกรมส าเร็จรูป ระบบออนไลน์ เอกสาร ต ารา สื่อช่วยสอน (CAI) 

     1.2 การฝึกพัฒนาตน หมายถึง การลงปฏิบัติงานในหนว่ยงานหรือ

สถานประกอบการนั้น ๆ เพื่อให้ผู้ฝึกงานได้เรียนรู้หลักการ วธิีการ รูปแบบ วัฒนธรรม

ประเพณีการท างานที่ตรงกับสภาพจริงมากที่สุด 

     1.3 การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน หมายถึง รูปแบบการพัฒนา

บุคลากรที่เน้นการเรียนรู้จากการปฏิบัติจรงิโดยมีการสับเปลี่ยนเรียนรู้งานที่หลากหลาย มี

ขั้นตอนส าคัญอยู่ 6 ขั้นตอน คือ ขัน้ตอนการวางแผน ขั้นตอนการเลอืกบุคลากร ขั้นตอน

การเลือกงาน ขัน้ตอนการสอบถามความส าสมัครใจ ขั้นหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน ขั้น

ติดตามและประเมินผล 

    2. วิธีการพัฒนาเป็นรายกลุ่ม หมายถึง วธิีการพัฒนาผู้น าทีมที่มี

ตั้งแต ่2 คนขึน้ไป และมีสว่นเกี่ยวข้องกับบุคคลอื่น ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 

     2.1 การบรรยาย หมายถึง การถ่ายทอดความรู ้ประสบการณ ์

หลักการแนวคิด ทักษะ และแนวปฏิบัติต่าง ๆ สูผู่เ้รียนโดยอาศัยการบรรยายและการ

สื่อสารด้านเดียวเป็นหลัก 
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     2.2 การประชุม หมายถึง การประชุมใหญ่ การประชุมวิชาการ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ และการประชุมสัมมนาซึ่งเป็นการประชุมสมาชิกทั้งหมดพร้อม

กัน โดยสมาชิกดังกล่าวเป็นผูม้ีพื้นฐาน มีเป้าหมาย มีผลประโยชน์ในหนว่ยงานร่วมกันเพื่อ

ท าความเข้าใจ สอบถาม ตอบปัญหาข้อขอ้งใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน

ของสมาชิกให้เกิดความชัดเจน  

     2.3 การอภปิราย หมายถึง การแสดงความคิดเห็นรว่มกันของ

กลุ่มผู้ที่มคีวามสนใจหรือเช่ียวชาญด้านนั้น ๆ  

   กฤษนา พงษ์วาปี (2558, หน้า 67) ได้ท าการวิจัยเรื่องรูปแบบการ

พัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในจังหัด

นครราชสีมา พบว่า องค์ประกอบของรูปแบบการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนประถมศกึษาขนาดเล็ก ในจังหวัดนครราชสีมา มี 2 ส่วนได้แก่ 

    ส่วนที่ 1 แนวทางการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียนประถมศึกษาขนาดเล็กในจังหัดนครราชสีมา ประกอบด้วยหลักการและเหตุผล 

วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมายและการด าเนินการพัฒนา 

    ส่วนที่ 2 กระบวนการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีม มี 3 ขั้นตอน

ดังนี้ ขั้นที่ 1 กระประเมินความรูก้่อนการพัฒนา ขัน้ที่ 2 การพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูน้ าทีม 

ซึ่งประกอบด้วย 6 หนว่ย ดังนี้ หนว่ยที่ 1 ด้านผูน้ าทีม หน่วยที่ 2 ด้านสมาชิกทีม หน่วยที่ 3 

ด้านเป้าหมายของทีม หนว่ยที่ 4 ด้านบทบาทของสมาชิกทีม หนว่ยที่ 5 ด้านมนุษยสัมพันธ์ 

หนว่ยที ่6 ด้านการสื่อสาร และขั้นที่ 3 การประเมินความรูห้ลักการพัฒนา 

   ธรรศ รุง่ศร ี(2560, หนา้ 25-26) ได้ท าการวจิัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนา

ภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารและพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่า รูปแบบ

การพัฒนาภาวะผูน้ าทีม ประกอบด้วย การสัมภาษณ์ผู้บริหารและพนักงานของธนาคาร

ทหารไทย จ ากัด(มหาชน) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานด้านภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารและ

พนักงานของธนาคารทหารไทย จ ากัด(มหาชน) ใน 5 องค์ประกอบของรูปแบบ คอื  

1) หลักการของรูปแบบ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหาสาระ 4) กระบวนการพัฒนา 5) ผลที่

ต้องการ และขอรับข้อคิดเห็นเพิ่มเติมจากผู้เช่ียวชาญ เพื่อสรา้งรูปแบบการพัฒนาภาวะ

ผูน้ าทีมของผู้บริหารและพนักงานธนาคารทหารไทย จ ากัด (มหาชน) ที่สมบูรณ์และ

เหมาะสม และก าหนดวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารและพนักงานของธนาคาร

ทหารไทย จ ากัด(มหาชน) ประกอบด้วย การฝกึอบรม การประชุมสัมมนา การประชุมเชิง
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ปฏิบัติการ การนิเทศก ากับติดตามประเมินการด าเนินงาน การใชคู้่มอืและโปรแกรมในการ

พัฒนาหลักจากนั้นน าประเด็นที่ได้จากการสังเคราะหเ์อกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและขอ้มูล

ที่ได้จากการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์เกี่ยวกับภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารและพนักงานของ

ธนาคารทหารไทย จ ากัด(มหาชน) และวิธีการพัฒนาภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารและ

พนักงานของธนาคารทหารไทย จ ากัด(มหาชน) น ามาสร้างเป็นข้อมูลแบบสอบถาม โดยใช้

แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารและพนักงานของธนาคารทหาร

ไทย จ ากัด(มหาชน)   

 

2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

 การศกึษาเกี่ยวกับตัวบ่งชีผู้้วิจัยได้ศกึษาตามแนวทาง ดังนี้ 

 2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

  นักวิชาการแสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

   มังกรแก้ว ดรุณศลิ (2557, หนา้ 20) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้ 

หมายถึง ตัวแปรประกอบที่น ามาใช้เพื่อบ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะการ

ด าเนนิงานหรือผลการด าเนินงาน ในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่งซึ่งสารสนเทศดังกล่าวเป็นการน า

ข้อมูลตัวแปรข้อเท็จจรงิมาสัมพันธ์กับค่าของตัวบ่งชี ้สามารถแสดงหรอืบ่งบอกสภาพที่

ต้องการศกึษาใช้ในการเปรียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิระดับผลการปฏิบัติงาน 

   วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หน้า 114) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งช้ี 

หมายถึง สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด หรอืเป็นองค์ประกอบที่

แสดงถึงลักษณะของระบบการด าเนินงานเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณ์

ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

   นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 142) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึงตัวประกอบหรอืองค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของ

สิ่งทีก่ าลังศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีลักษณะเชิงคุณภาพหรอืปริมาณ โดยการน าตัว

แปรหรอืข้อมูลหรอืข้อเท็จจริงมาสัมพันธ์กันเพื่อให้เกิดคุณค่าที่สามารถชี้ใหเ้ห็น

คุณลักษณะหรอืสภาพการณ์นัน้ได้ 

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 167) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวแปรขององค์ประกอบที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นถึงสถานการณ์ของสิ่งที่ก าลัง

ศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรอืเชิงคุณภาพ สามารถ
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เปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ตอ้งการประเมินได้และน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย 

การวางแผนการบริหาร การตดิตามผล การด าเนินงาน และการจัดล าดับการพัฒนาได้ 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและแปรค่าได้ เป็นสิ่งที่ใชเ้พื่อบ่งบอกถึง

สถานภาพ คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะการด าเนินงานหรอืผลการด าเนินงานรวมทั้ง

อุปสรรคต่าง ๆ โดยรวม ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่งมีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการ

เปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษา 

   วราพงษ์ ภเูมฆ (2558, หน้า 39) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

สารสนเทศที่แสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ต้องการศกึษา ณ ช่วงเวลาใดเวลา

หนึ่ง ซึ่งสารสนเทศดังกล่าวอาจอยู่ในรูปข้อความ ตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค าที่สังเกตได้

เป็นตัวเลขโดยลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร ข้อเท็จจริงมาสัมพันธ์กัน ค่าของ

ตัวบ่งชีส้ามารถแสดงหรือบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง ๆ แตม่ี

ความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่

ต้องการศกึษาได้ 

   ญาตา กรุณากร (2558, หน้า 278) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวแปรขององค์ประกอบหรอืข้อมูลที่เป็นสารสนเทศที่ได้ประมวลผลเป็นค่าสถิตทิี่

ใช้แสดงภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในสถานการณ์หรอืช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง และเป็นค่าที่สังเกตได้

ทั้งเชงิปริมาณหรอืคุณภาพ ซึ่งเป็นผลสะท้อนของการด าเนินงาน สามารถน าไปใช้

ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผน การบริหารงาน การตดิตามผลการ

ด าเนนิงานและการจัดล าดับการพัฒนาของหน่วยงานหรอืองค์กรได้ 

   อมรรตัน์ สงิโต (2560, หน้า 82) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง 

ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและ แปรค่าได้ ชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะสภาพการณ์ของ

สิ่งที่ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งช้ีสามารถแสดง/ระบุหรือบ่งบอกถึง

สภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์รวม อย่างกว้าง ๆ แตม่ีความชัดเจน 

   กล่าวโดยสรุป ความหมายของตัวบ่งช้ี  หมายถึง ตัวแปร ตัวประกอบ 

หรอืค่าที่สังเกตได้ ซึ่งบ่งบอกถึงสถานภาพ คุณภาพ หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงานที่

สามารถวัดและสังเกตได้ทั้งในเชิงปริมาณ และคุณภาพและค่าที่ได้เมื่อเทียบกับเกณฑท์ี่

ก าหนดไว้จะท าให้ทราบระดับผลของสิ่งที่ต้องการวัด 
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 2.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

  การศกึษาเกี่ยวกับประเภทตัวบ่งชี้ผูว้ิจัยได้ศกึษาตามแนวทาง ดังนี้ 

   นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา้ 148) กล่าวว่า ประเภทตัวบ่งชีไ้ว้วา่เพื่อ

เป็นการน าไปสู่การพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่เกิดจากการวิเคราะห์หาองค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย และพัฒนาตัวบ่งชีท้ี่สามารถน าไปใช้ในกระบวนการบริหารจัดการและ

การพัฒนาการศกึษา จึงเป็นประเภทตามลักษณะการใชต้ัวบ่งชี้และตามลักษณะการใช้

ประโยชน์ของการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา 151) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของตัว

บ่งชี ้จ าแนกตามการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผูใ้ช้ จะเห็นไดวา ไมว่าจะจ าแนก

ประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีหัวข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคลา้ยกันหรอืเชื่อมโยงถึง

กันแล้วแตผู่้จ าแนกจะให้ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 18) กล่าวว่า ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภท

และหลายชนิด ในการจัดแยกประเภทของตัวบ่งชีต้่าง ๆ สามารถจัดแยกได้หลากหลาย

ขึน้อยู่กับวิธีและเกณฑท์ี่ใช ้หรอืจ าแนกประเภทของตัวบ่งชีใ้นระบบการศกึษา ซึ่งในการ

จัดแยกประเภทตัวบ่งชีจ้ะต้องพิจารณาจากการก าหนดนิยาม และการใชป้ระโยชน์ของตัว

บ่งชีจ้งึจะจัดแยกประเภทได้อย่างถูกต้องและเหมาะสม 

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 84) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของตัว

บ่งชี ้สามารถจัดแยกไดหลากหลายขึน้อยู่กับวิธีและเกณฑ์ที่ใช ้ซึ่งในการจัดแยกประเภท

ตัวบ่งชีจ้ะต้องพิจารณาจากการก าหนดนิยาม และการใช้ประโยชนของตัวบ่งช้ี จงึจะ

จัดแยกประเภทไดอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

   อริยาพร โทรัตน์ (2560, หน้า 96-97) กล่าวว่า ประเภทของตัวบ่งช้ี

สามารถจ าแนกเป็น 7 ประเภทได้แก่ 1) การจัดแยกประเภทตามทฤษฎีระบบ 2) การ

จัดแยกประเภทตามลักษณะนิยามของตัวบ่ง 3) การจัดแยกประเภทตามวิธีการสร้าง  

4) การจัดแยกประเภทตามลักษณะตัวแปรที่ใชส้ร้าง 5) การจัดแยกประเภทตามลักษณะ

ค าของตัวบ่งชี 6) การจัดแยกประเภทตามฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย  

7) การจัดแยกประเภทตามลักษณะการใชต้ัวบ่งชี้ 

   ยงจติร สัพโส (2561, หน้า 84) กล่าวว่า การที่จะก าหนดว่าตัวบ่งชีท้ี่

พัฒนาขึ้นครอบคลุมตัวบ่งชี้ย่อยประเภทใด จ าเป็นต้องพิจารณาจากการก าหนดนิยาม 

และการใช้ประโยชนจากตัวบ่งชีน้ั้นเป็นหลัก 
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   กล่าวโดยสรุป ประเภทของตัวบ่งชี้ คือ การจ าแนกประเภทของตัวบ่งชี้ 

สามารถจัดไดหลากหลายขึ้นอยู่กับวิธี และเกณฑท์ี่ใช ้โดยการจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้

จะต้องพิจารณาตามการก าหนดนยิาม และการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้    

เพื่อให้จัดแยกประเภทไดอย่างถูกต้องและเหมาะสม 

 2.3 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงประโยชน์ตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หน้า 152) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัยในด้านการบริหารตัวบ่งชีก้ารศกึษาใช้ในการ

ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษา ใชใ้นการก ากับติดตาม

ตรวจสอบการด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงานทั้งในเรื่องของการประกัน

คุณภาพการแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชนใ์นการด าเนนิงาน

พัฒนาในด้านการวิจัยตัวบ่งชีก้ารศกึษา ช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปร

เพียงตัวเดียวหรอืการใช้ชุดตัวแปรและให้แนวทางการตั้งสมมุตฐิานวิจัยส าหรับศึกษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งชีก้ารศกึษาต่อไป 

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 173) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา ใชใ้นการวาง

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ ใช้ในการด ากับติดตาม

ตรวจสอบ การด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 21) กล่าวว่า ประโยชน์ตัวบ่งช้ีทาง

การศกึษา คอื ช่วยใหเ้ราได้สารสนเทศที่สามารถใช้ในการก าหนดเป้าหมาย นโยบายและ

วัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา และใช้ในการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษา

เพื่อให้บรรลุผลตามตอ้งการ อกีทั้งยังใช้เพื่อก ากับดูแลประเมินระบบการศึกษาและการ

ประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย 

   ยุพิน อินธิแสง (2558, หนา้ 79) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์ทางการศกึษาและการวิจัยโดยเฉพาะในด้านทางการบริหาร ตัวบ่งช้ีการศกึษา

เป็นประโยชน์ในด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษา ด้านการก ากับ
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และประเมินระบบการศกึษา การประกันคุณภาพการศึกษา การแสดงความรับผดิชอบต่อ

หนา้ที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการจัดล าดับจ าแนกประเภทของ

ระบบการศกึษา นอกจากนี้ ดา้นการวิจัยโดยเฉพาะตัวบ่งชีร้วมใช้แทนลักษณะของระบบ

การศกึษาในงานวิจัย โดยน าไปวิเคราะหเ์พื่อศกึษาวิจัยในแงมุ่มต่างๆ ตามต้องการได้

ถูกต้องน่าเชื่อถือ 

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 85) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีทางการศึกษามี

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา ใชใ้นการวาง

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา ใชใ้นการวางแผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้

บรรลุผลตามที่ต้องการ ทั้งในเรื่องของการประกันคุณภาพการศกึษาการแสดงความ

รับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ นอกจากนั้นยังใช้

ประโยชน์ในด้านการวิจัยอีกด้วย (การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาบึงกาฬ) 

   ฐิตินันท์ นันทะศร ีกล่าวว่า (2563, หน้า 175) ตัวบ่งชีด้้านการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการบริหารและการวิจัย ในด้านการบริหารการศกึษา โดยใช้ในการ

ก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษาใช้ในการก ากับติดตาม

ตรวจสอบการด าเนินงาน และการตดิตามประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการ

ด าเนนิงานตามมาตรฐานการศกึษา เพื่อการประกันคุณภาพ การแสดงความรับผิดชอบต่อ

ภาระหน้าที่ และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ ตลอดจนการจัดล าดับและจัด

ประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชน์ในการตรวจสอบได้ ตลอดจนการจัดล าดับและจัด

ประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชน์ในการด าเนนิงานพัฒนาในด้านการวิจัย ตัวบ่งชี้

การศกึษาช่วยใหไ้ด้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปรเพียงตัวเดียว หรือการใช้ชุด

ตัวแปร และให้แนวทางการตั้งสมมุตฐิานวิจัยส าหรับศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง

ตัวบ่งชีก้ารศกึษา (การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาบึงกาฬ) 

   กล่าวโดยสรุป ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี ทางการศกึษาตัวบ่งช้ีมีประโยชน์

มากต่อการบริหาร การวิจัย การก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษา ซึ่งช่วยใน

การก ากับติดตาม ตรวจสอบการด าเนินงาน และประเมินผล ทั้งในเรื่องของการประกัน

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่ และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบ
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ได้ และตัวบ่งชีย้ังใช้ในการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษา นอกจากนี้ตยังมี

ประโยชน์ดา้นการวิจัย ช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรง ให้คา่ที่แม่นย าน่าเชื่อถือ  

 2.4 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

  ได้มีนักวิชาการได้กล่าวลักษณะของตัวบ่งชี ้ไว้ดังนี้ 

   วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หน้า 121) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของตัว

บ่งชีท้ี่ดตี้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก เข้าใจง่าย สะท้อนให้เห็นถึงการ

เปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดท า และสามารถใช้ในการ

อธิบายสถานการณท์ี่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ ซึง่ในทางปฏิบัติจะไม่สามารถก าหนด

ตัวบ่งชีท้ี่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการใชเ้ป็นหลัก 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 19-20) กล่าววา่ ตัวบ่งช้ีที่ดีจะต้องมี

องค์ประกอบหลัก ที่ส าคัญคือ มีความตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัด บ่งชีต้าม

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัดได้อย่างถูกต้อง มีความเที่ยง บ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าใน

ช่วงเวลาเดียวกัน มคีวามเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความไว และสะดวกต่อการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

และตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีการพัฒนาอยู่เสมอ และพิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับเชงิ

ประจักษ์ตามที่ปรากฏ 

   ยุพิน อินรแิส (2558, หนา้ 70) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งชี ้ตอ้ง

ก าหนดปริมาณหรือคิดเป็นตัวเลขได้ เป็นค่าช่ัวคราวขึน้อยู่กับเวลา สถานที่บ่งบอกถึง

สภาวะที่มุง่วัดในลักษณะกว้างๆ และเป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี ซึ่งมี

ความส าคัญกับศาสตร์ทุกสาขา 

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 82) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งช้ี ตอง

สามารถวัดผลไดโดยตรง ไมยุ่งยากเข้าใจง่าย มคีวามตรงตามเนือ้หาประเด็นที่ต้องการวัด 

มีความเที่ยงและสามารถใช้ในการอธิบายสถานการณที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ 

   ไสว พลพุทธา (2557, หนา 27)  ไดกล่าวว่า ตัวบ่งชีท้ี่ดีมีความส าคัญ 

คือ 1) ความตรง ตัวบ่งชีท้ี่ดีจะต้องวัดไดตามคุณลักษณะที่ตอ้งการวัดอย่างถูกต้องแมน่ย า 

ตัวบ่งชีท้ี่สามารถชีไ้ดแมน่ย า ตรงตามคุณลักษณะที่มุ่งวัดไดอย่างน่าเชื่อถือคงเส้นคงวา

หรอืวัดไดคงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งชีท้ี่สามารถชี้ไดอย่างคงเส้นคงวา

เมื่อท าการวัดซ้ า และมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะห์โดยภาพรวม 

   อริยาพร โทรัตน์ (2560, หน้า 99) กล่าวว่า ลักษณะตัวบ่งชีท้ี่ดีมี 6 

ประการ ไดแก 1) ตัวบ่งชี ้ตองมคีวามสอดคลองโดยตรงกับวัตถุประสงค์ 2) ตัวบ่งชีต้้องมี
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ความสอดคลองกับกลุ่มผู้ใช้ตัวบ่งช้ี 3) ตัวบ่งชีท้ี่เลือกมานั้นจะต้องถูกออกแบบมาอย่าง

ชัดเจน 4) ตัวบ่งชี้จะต้องสร้างจากข้อมูลที่สะดวกต่อการเก็บรวบรวมและต้องมคี่าใช้จ่าย

ไมสูงเกินไป 5) ตัวบ่งชีต้้องมีความถูกต้องเชื่อถอืได 6) ตัวบ่งชีต้้องมีความครอบคลุมทั้งใน

ด้านมติิของพื้นที่และเวลา 

   วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2561, หน้า 31) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้ี่ดมีีคุณสมบัติที่

ส าคัญ คอื 1) ความตรง (Validity) ตัวบ่งช้ีที่ดจีะต้องวัดได้ตามคุณลักษณะที่ตอ้งการวัด

อย่างถูกต้องแม่นย าตัวบ่งชี้ที่สามารถชีไ้ด้แม่นย า ตรงตามคุณลักษณะที่มุ่งวัดนั้นมีลักษณะ 

2) ความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องบ่งชีคุ้ณลักษณะที่มุง่วัดได้อย่างน่าเชื่อถือคง

เส้นคงวาหรอืวัดได้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งชีท้ี่สามารถชี้ได้อย่างคง

เส้นคงวาเมื่อท าการวัดซ้ าและมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชีอ้ื่นเพื่อการวิเคราะหโ์ดยภาพรวม 

   ยงจติร สัพโส (2561, หน้า 80) กล่าวว่า ลักษณะของตัวบ่งชี ้มดีังนี้ 1) 

ตัวบ่งชีท้ี่น ามาใช้ในด้านสังคมศาสตร์ 2) ตัวบ่งช้ีมีความแตกต่างจากตัวแปร 3) ตัวบ่งชีต้้อง

ก าหนดเป็นปริมาณหรอืตีค่าเป็นตัวเลขได 4) คาของตัวบ่งชีเ้ป็นค่าช่ัวคราวมีคา่คงที่ ณ จุด

นั้น ชวงเวลานั้น 5) ตัวบ่งชีเ้ป็นหนว่ยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี 

   กล่าวโดยสรุป ลักษณะของตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องมีความตรงตาม

เนือ้หาที่ตอ้งการวัด น่ันคือวัดไดตามคุณลักษณะที่ตอ้งการ และมีความเที่ยง คงที่เมื่อท า

การวัดซ้ าในช่วงเวลาเดียวกัน มีความสอดคล้องกับตัวบ่งช้ีอื่นเพื่อการวิเคราะห์โดย

ภาพรวม 

 2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้  

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

   วิโรจน ์สารรัตนะ (2555, หน้า 243) กล่าวว่า การสร้างและการพัฒนา

ตัวบ่งชีก้ารศกึษา มวีิธีการและจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

ประโยชน์ การจะเลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ต้องพิจารณาหลายประการ เช่น ลักษณะตัว

แปรที่น ามาก าหนดเป็นตัวบ่งชี ้ความเหมาะสมทางดา้นเวลาและงบประมาณความสะดวก

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล วัตถุประสงค์ในการน าตัวบ่งชีก้ารศึกษาไปใช้ 

ไม่ว่าจะเป็นการตดิตามผลการศกึษา การบ่งช้ีคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรทาง

การศกึษา การบ่งช้ีคุณภาพการด าเนินงานของสถานศึกษา องค์กรหน่วยงานด้านต่าง ๆ 

เป็นต้น 
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   ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 39) กล่าวว่า การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีม้ี

วิธีการและจุดหมายแตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชี้ไปใช้ประโยชน์ การจะเลือกใช้

วิธีการใดนั้นมสีิ่งที่จะต้องพิจารณาหลายประการ เช่น การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหนา้การ

สร้างตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑ์ การสรา้งตัวบ่งชีโ้ดยใช้องิปทัสและการพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษา

โดยการนยิามชิงปฏิบัติการ การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนิยามตามทฤษฎีการพัฒนาตัวบ่งชี้

การศกึษาโดยการนยิมตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 26) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาตัว

บ่งชีม้ีขัน้ตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนยิามตัวบ่งชี ้การรวบรวมข้อมูล 

การสรา้งตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและการน าเสนอ 

รายงาน ตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึน้ไปใช้ 

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 88) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ี

ขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล การ

สร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเชา้บริบทและการน าเสนอรายงาน 

ซึ่งมีวธิีการและจุดมุ่งหมายแตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ 

   อริยาพร โทรัตน์ (2560, หน้า 100) กล่าวว่า การสร้างหรอืพัฒนา 

ตัวบ่งชีม้ีอยู่ 3 วธิี วิธีแรกเป็นการน าตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์กันมารวมกัน วธิีที่สองการ

รวมตัวแปรจ านวนหนึ่งเขาด้วยกันโดยวิธีการทางเลขคณิตและวธิีที่สามเป็นการสร้างตัว

บ่งชีโ้ดยอาศัยทฤษฎีการเลือกก าหนดน้ าหนักความส าคัญ 

   วีระเชษฐ์ ฮาดวิเศษ (2561, หน้า 40) กล่าวว่า การสร้างและการพัฒนา

ตัวบ่งชี ้มวีิธีการและจุดมุ่งหมายที่แตกต่างกัน ขึ้นอยู่กับการน าตัวบ่งช้ีไปใช้ประโยชน์ การ

จะเลือกใช้วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่ตอ้งพิจารณาหลายประการ เช่น การสร้างตัวบ่งชี้

ความก้าวหน้า การสร้างตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑก์ารสร้างตัวบ่งชี ้โดยการนิยามตามทฤษฎี 

การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ เป็นต้น 

 2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

  มีนักวิชาการได้กล่าวถึงการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะ

ผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับ

ครูปฐมวัย 68 ตัวบ่งชี ้ซึ่งเป็นไปตามหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 2) โมเดล

โครงสรา้งภาวะผู้น าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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ประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี คา่ 

ไค-สแควร์ (Chi-Square) เท่ากับ 1.25 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 4 ค่านัยส าคัญทางสถิติ 

(P-value) เท่ากับ 0.869 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวดั

ระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGF!) เท่ากับ 0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) เท่ากับ 0.000 (Chi-Square = 1.25 df = 4 ค่า p = 

0.869 ค่า GFI = 1.00 ค่า AGFI = 0.99 ค่า RMSEA = 0.000) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐาน

ที่ตัง้ไว้ 

   รัชชานนท์ ภูผิวค า (2556, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาการพัฒนาตัวบ่งชี้

ความสามารถในการคิดของนักเรียนชัน้มัธยมศกึษาตอนตัน ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชี้

ความสามารถในการคิดของนักเรียนชัน้มัธยมศกึษาตอนต้น พบว่ามีตัวบ่งชี้ จ านวน 35 ตัว

บ่งชี ้2 น้ าหนักคะแนนความส าคัญของตัวบ่งช้ีความสามารถในการคิดของนักเรียนช้ัน

มัธยมศกึษาตอนต้น มีค่าน้ าหนักคะแนนตั้งแต่ (7.20 ถึง 8.103) ความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของตัวบ่งชีค้วามสามารถในการคิดของนักเรียนชั้น

มัธยมศกึษาตอนต้นครูผูส้อนกลุ่มสาระภาษาไทยส่วนใหญ่เห็นดว้ยกับตัวบ่งชี้

ความสามารถในการคิดทั้ง 35 ตัวบ่งชี้ วา่มีความเหมาะสมความเป็นไปได้ในการบ่งช้ี

ความสามารถใน การคิดโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุดและรายตัวบ่งชีอ้ยู่ในระดับมาก 

   ศักดินนท์ ภาคี (2558, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาการพัฒนาตัวบ่งชี้

การปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนรู้ของครูในโรงเรยีน ผลการวิจัยพบว่า มตีัวบ่งชี้จ านวน 

62 ตัว มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 

14.53 ค่าองศาอิสระ (d) เท่ากับ 17 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (P-value) เท่ากับ .62 ค่าดัชนี

วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว 

(AGFI เท่ากับ .98 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

เท่ากับ .00 (Chi-square = 14.53, df = 17, ค่า P = .62, ค่า GFI = .99, ค่า AGFI = .98,

ค่า RMSEA = .00) ซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

   อริยาพร โทรัตน (2560, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชีท้ักษะ

ชีวติและอาชีพในศตวรรษที่ 21 ของนักเรียนระดับมัธยมศกึษาตอนต้น ผลการวิจัยมีตัวบ่งชี้

จ านวน 117 ตัวบ่งชี้ ทีม่ีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-

Square) เท่ากับ 17.83 ไม่มีนัยส าคัญ ค่า (f เท่ากับ 28 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืน

(GFI) เท่ากับ .99 ค่าดัชวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.98 และค่า
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ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .00 (Chi-Square = 

17.83, df = 28, p_value = .93, RMSEA = .00) ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

   พิสมร ผงศรีอัก (2561, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชีท้ักษะการ

คิดวิเคราะห์ของนักเรียนในโรงเรยีน ผลการวิจัยพบว่า ตัวบ่งชีท้ักษะการคิดวิเคราะหข์อง

นักเรียนในโรงเรยีนมีจ านวน 87 ตัวบ่งชี ้และมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี

ค่าไค - สแควร์ (Chi - square) เท่ากับ 16.62 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 21 ค่านัยส าคัญ

ทางสถิติ (P - value) เท่ากับ 0.73 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่า

ดัชนวีัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.97 ค่าความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 (Chi - Square = 16.62, df = 21, P 

- value = 0.73389, RMSEA = 0.000) 

 

3. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับคู่มือ 

 3.1 ความหมายของคู่มือ 

  จากการศกึษามีนักวิชาการได้ให้ความหมายของคู่มอืไว้หลายท่านดังนี้  

   สิรกิร ประสบสุข (2555, หน้า 82) ได้สรุปความหมายของคู่มือไว้ว่า 

คู่มอื หมายถึง หนังสือที่เขียนขึน้เพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ใช้ได้ศึกษา ท าความเข้าใจ และงา่ย

ต่อ การปฏิบัติตามได้ในการท˚ากิจกรรมอย่างใดอย่างอย่างหนึ่ง 

   คัมภรี์ สุดแท้ (2553, หนา้ 80) ได้สรุปความหมายของคู่มอืไว้วา่ คู่มือ 

หมายถึง หนังสือต ารา เอกสารแนะน า หรือเป็นสื่อที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติควบคู่ 

กันไปกับการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่มเีนือ้หาสาระสั้น ๆ ที่ผู้อ่านสามารถน าไปปฏิบัติได้ทันที  

จนบรรลุส าเร็จตามเป้าหมาย 

   กนกวรรณ ศิรนิิมิตกุล (2553, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายในการจัดท า

คู่มอื ไว้ว่า ต้องค านึงถึงคู่มือที่สรา้งขึ้นมานั้นมคีวามจ าเป็นอย่างไร โดยคู่มอืเป็นแหล่งของ 

ความรูข้องผู้ศึกษาที่ส าคัญคือจะเป็นตัวช่วยใหม้ีความเข้าใจมากขึ้น และสามารถที่จะ 

ปฏิบัติได้ ถูกต้องมากขึ้น 

   สรุปได้วา่ คู่มือเป็นเอกสารที่ให้ความรู ้หรอืแนวปฏิบัติเกี่ยวกับการท า

กิจกรรม หรือการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งแก่ผูใ้ช้ เพื่อให้ผูท้ี่ใชไ้ด้เข้าใจและเกิดประโยชน์ต่อผู้ใช ้

และ สามารถด าเนินการกระท าสิ่งนั้นได้อย่างถูกต้อง 
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 3.2 ประเภทของคู่มือ 

  สิรกิร ประสบสุข (2555, หน้า 83-85) อธิบายว่า โดยทั่วไปหนังสือคูม่อื ที่

พบ ม ี3 ประเภท ได้แก่  

   1. คูม่อืครู (Teacher’s Manual or Handbook) เป็นหนังสือที่ให้แนวทาง

และ ค าแนะน าแก่ครู เกี่ยวกับสาระ วธิีการ กิจกรรม สื่อ วัสดุ อุปกรณ์ และแหล่งขอ้มูล

อ้างองิ ต่าง ๆ ปกติมักจะใช้ควบคู่กับตารางเรียน หรอืหนังสอืเรียน เช่น คู่มือจัดกิจกรรม 

บูรณาการส าหรับเด็กปฐมวัย คู่มือปฏิบัติการนิเวศวิทยา เป็นต้น  

   2. คูม่อืเรียน แบบฝกึปฏิบัติ (Student’s Manual or Workbook) คอื

หนังสือ ที่ ผูเ้รียนใช้ควบคู่กับต าราที่เรยีนปกติจะประกอบไปด้วยค าสั่ง แบบฝกึหัด ปัญหา

หรอื ค าถาม ที่ว่างส าหรับเขียนค าตอบและการทดสอบ ปัจจุบันคู่มอืผูเ้รียนไม่เพียงแต่

จัดท าขึน้ เพื่อใช้ควบคู่กับหนังสือ ต าราเท่านั้น แต่อาจจะใช้เป็นคู่มอืส าหรับการศึกษา

ควบคู่ไปกับสื่อ อื่น ๆ ที่ท าหนา้ที่แทนครู หรอืต ารา เช่น บทเรียน วิดทิัศน ์บทเรียนทางไกล 

ภาพยนตร์ หรอืบทเรียนคอมพิวเตอร์ช่วยสอน เป็นต้น  

   3. คูม่อืทั่วไป เป็นหนังสอืที่ให้ความรูเ้กี่ยวกับการกระท าสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

โดยมุ่งหวังให้ผูอ้่านหรอืผูใ้ช้มีความเข้าใจ และสามารถด าเนินการในเรื่องนัน้ ๆ ด้วยตนเอง 

ได้อย่างถูกต้องเหมาะสม  

  สรุปได้วา่ คู่มือมี 3 ประเภท ได้แก่ คู่มอืครู คู่มือเรยีนหรอืแบบฝกึ

ปฏิบัติงาน และ คู่มือทั่วไป ทั้งนีไ้ม่ว่าจะเป็นประเภทใดล้วนแตใ่ช้เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่

วางไว้ อีกทั้ง สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องด้วย 

 3.3 องค์ประกอบของคู่มือ 

  กนกวรรณ ศิรนิิมิตกุล (2553, หนา้ 25-30) กล่าวถึง องค์ประกอบของ

คู่มอื ดังนี้ 

   1. ค าชีแ้จงการใช้คู่มอื โดยครอบคลุมถึงวัตถุประสงค์ของคู่มือ ความรู้

พืน้ฐานที่จ าเป็นในการใชคู้่มือ วิธีการใช ้และค าแนะน า 

   2. เนื้อหาสาระ โดยมีค าชีแ้จง หรอืค าอธิบาย ประกอบ และอาจมี การ

วิเคราะหเ์นื้อหาสาระ ให้ผูอ้่านเกิดความเข้าใจที่กระจา่ง 

   3. การเตรียมการ ประกอบด้วยรายละเอยีดเกี่ยวกับการเตรียมสถานที่ 

วัสดุ สื่อ อุปกรณ์ และเครื่องมอืที่จ าเป็น การเตรียมวัสดุ และการตดิต่อประสานงานที่

จ าเป็น 
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   4. กระบวนการ วธิีการ กิจกรรม ส่วนนี้นับว่าเป็นส่วนส าคัญของคู่มอื 

คู่มอืจ าเป็นต้องให้ขอ้มูลหรือรายละเอียดต่าง ๆ ดังนี้ ค าแนะน าเกี่ยวกับขั้นตอน 

วิธีด าเนินการ ค าแนะน า และตัวอย่างเกี่ยวกับกิจกรรม ที่จะชว่ยใหบ้รรลุผล ค าถาม 

ตัวอย่าง แบบฝกึหัดแบบฝกึปฏิบัติ และสื่อต่าง ๆ ที่ใช้ และขอ้เสนอแนะเกี่ยวกับสิ่งควรท า 

ไม่ควรท า ซึ่งมักจะ มาจากประสบการณข์องผู้เขียน 

   5. การวัดและประเมินผล คู่มอืที่ดคีวรจะให้ค าแนะน าที่เกี่ยวข้องอย่าง

ครบถ้วน การวัดและประเมินผล นับเป็นองค์ประกอบส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่ง ที่คู่มือ 

จ าเป็นต้องให้รายละเอียดต่าง ๆ เช่น เครื่องมอืวัดผล วิธีวัดผล และเกณฑก์ารประเมินผล 

คู่มอืครูอาจเสนอแนะ เกณฑใ์นการประเมิน หรอืให้ค าแนะน าในการพัฒนาเกณฑ ์เพื่อ 

ประเมินดว้ย 

   6. ความรูเ้สริม คู่มอืที่ดตี้องค านึงถึงความต้องการของผูใ้ช้ และสามารถ 

คาดคะเน ได้ว่า ผูใ้ช้มักจะประสบปัญหาในเรื่องใด และจัดหาหรือจัดท าข้อมูล ที่จะชว่ย 

ส่งเสริมความรูอ้ันจะท าให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

   7. ปัญหาและค าแนะน าเกี่ยวกับการป้องกันและแก้ไขปัญหา 

   8. แหล่งขอ้มูลและแหลง่อ้างองิต่าง ๆ การเขียนคู่มอืว่าเป็นกระบวนการ 

เขียนต าราหรอืเอกสารวิชาการ ข้อควรค านึงในการเขียน หนังสือคู่มอืประเด็นต่าง ๆ ควร 

ครอบคลุมรายละเอียดต่าง ๆ เนื่องจากในบางครัง้ผูอ้่านไม่สามารถสอบถามกับผูเ้ขียนได้ 

โดยตรง จึงจ าเป็นต้องค านึงถึงประเด็นดังตอ่ไปนี ้ควรระบุให้ชัดเจนว่า คู่มอืนั้นเป็นคู่มอื 

ส าหรับใคร ใครเป็นผู้ใช้ก าหนดวัตถุประสงค์ใหชั้ดเจนว่าต้องการให้ผู้ใช้ได้อะไรบ้าง ควรมี 

ส่วนน าที่จูงใจผูใ้ช้ว่าคู่มอืนี้จะช่วยผูใ้ช้อย่างไร ผูใ้ช้จะได้รับประโยชน์อะไร ควรมีส่วนที่ให้ 

หลักการ หรอืความรูท้ี่จ าเป็นแก่ผู้ใชคู้่มือ เพื่อให้ผูใ้ช้คูม่ือเกิดประสทิธิภาพสูงสุด และควร 

มีสว่นที่ให้ค าแนะน าแก่ผู้ใช้เกี่ยวกับการเตรียมตัว การเตรยีมเครื่องมือ วัสดุ และ สิ่งจ าเป็น 

ในการด าเนินการที่คู่มอืแนะน า 

  สรุปได้วา่ องค์ประกอบของคู่มอืที่ดนีั้น ต้องเป็นประโยชน์ตอ่ผู้ที่น าไปใช้ 

งา่ยต่อการท าความเข้าใจ โดยประกอบไปด้วย ค าชีแ้จงในการใชคู้่มอืเนือ้หาเหมาะสม 

ครอบคลุม ทุกด้าน วธิีการน าไปใช้ และการแนะน าแหล่งความรู้อ้างอิงต่าง ๆ ตลอดจน 

การเสนอสื่อ อุปกรณ์ ที่สอดคล้องกับเนือ้หาหรอืกิจกรรม 
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 3.4 ประโยชน์ของคู่มือ 

  คู่มอืปฏิบัติงานที่จัดท าขึน้จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและผูป้ฏิบัติงาน 

ดังนี้ 

   1. คูม่อืการปฏิบัติงานถือเป็นบรรทัดฐานส าหรับการปฏิบัติงาน คอื ช่วย

ให้ การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมเีกณฑ์ ไม่วา่ใครจะเป็นผูป้ฏิบัติ หรอืปฏิบัติตอ่ใคร ท าให้

เกิด แบบแผนที่ดี 

   2. ช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานตระหนักในหนา้ที่และความรับผดิชอบอย่างชัดเจน 

   3. ใชเ้ป็นคู่มอืใหม่ในการฝึกบุคลากรใหมท่ าให้สามารถเรียนรูง้านได้ 

ถูกต้องรวดเร็ว 

   4. ช่วยลดเวลาและลดความผิดพลาด และความบกพร่องในการ

ปฏิบัติงาน 

   5. ช่วยลดค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน 

   6. ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

  สรุปได้ว่า คู่มือที่ดนีั้น ควรมีลักษณะในประเด็นหลัก ๆ ดังนี้ ด้านเนือ้หาที่ 

ถูกต้อง และครอบคลุมสาระของคู่มือนั้น การจัดล าดับข้อมูลน าเสนอเป็นขั้นตอน 

เข้าใจง่าย มคี าชีแ้จง มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน ผูใ้ดอ่านแล้วสามารถน าไปปฏิบัติได้ รูปแบบ 

ของคู่มือ เหมาะสม ใชภ้าษาเหมาะสม เข้าใจงา่ย มีตัวอย่างประกอบ ท าให้เข้าใจง่ายขึ้น 

และมีแหลง่สบืค้นข้อมูลหรือหนังสอือ้างอิง 
 



บทที่ 3 

วิธีการด าเนินการวจิยั 

 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยใน 4 ระยะ 

ต่อไปนี ้

  ระยะที ่1 การศกึษาองค์ประกอบภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

   1.1 วิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   1.2 สังเคราะหอ์งค์ประกอบของภาวะผูน้ าทีม 

   1.3 สอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  

  ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

   2.1 สร้างกรอบแนวคิดการวิจัยของภาวะผูน้ าทีม 

   2.2 พัฒนาตัวบ่งชีเ้ชงิสมมติฐานตามกรอบแนวคิดการวิจัย 

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะ

ผูน้ าทีมผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ 

   3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   3.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   3.3 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.4 วิธีการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย 

   3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

   3.6 การจัดกระท าข้อมูลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

   3.7 สถิตทิี่ใชใ้นการวิจัย 

  ระยะที่ 4 การพัฒนาคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

   4.1 ศึกษาแนวทางการจัดท าคู่เมอืการใช้ตัวบ่งช้ี 
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   4.2 วางแผนการด าเนินการจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชี้ 

   4.3 ด าเนินการจัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม 

   4.4 ตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม 

 

ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

 การก าหนดองค์ประกอบ และตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน ผูว้ิจัย

ได้ด าเนินการดังนี้ 

  1.1 ศกึษาแนวคิดทฤษฎีและวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยท า

การรวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  1.2 สังเคราะหแ์นวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่

เกี่ยวกับภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา

บึงกาฬ 

  1.3 สอบถามความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อยนืยันองค์ประกอบหลักและ

องค์ประกอบย่อยเกี่ยวกับความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ และการน าไปใช้

ประโยชน์ของภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบึงกาฬ 

 

ระยะท่ี 2 การพัฒนาตวับ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

 การพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 

  2.1 สร้างกรอบแนวคิดการวิจัยจากการสังเคราะห์แนวคิดทฤษฎีและ

เอกสารงานวิจัยทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวกับภาวะผู้น าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  2.2 พัฒนาตัวบ่งชีเ้ชงิสมมติฐานที่เป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหาร

โรงเรียน ผู้วิจัยด าเนินการโดยน าตัวบ่งช้ีที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง



93 

มาสังเคราะห ์สร้างตัวบ่งชีเ้ชิงสมมติฐานตามกรอบแนวคิดของการวิจัยภาวะผู้น าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

 

ระยะท่ี 3 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างภาวะผู้น าทีม 

ผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษาบงึกาฬ 

กับข้อมูลเชิงประจกัษ์   

 3.1 ประชากร 

  ประชากร ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรียนและครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2564 จ านวน 1095 คน (ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 2564)  

 3.2 กลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผูบ้ริหารโรงเรยีน และครูในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ปีการศกึษา 2564 ได้มาโดยผูว้ิจัยได้ใช้วธิีการสุ่มแบบแบ่ง

ช้ัน (stratified sampling) ดังนี้ 

  3.2.1 การก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้กฎอัตราส่วนระหว่างจ านวน

กลุ่มตัวอย่างกับจ านวนตัวแปรสังเกตได้ 20:1 ตามแนวคิด (ชูเกียรติ บุญกะนันท์, 2550, 

หนา้ 65) ซึ่งการวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 15 ตัว โดยในการวิจัยครั้งนีจ้ะใช้กลุ่ม

ตัวอย่าง 300 คน  

  3.2.2 กลุ่มตัวอย่างผูบ้ริหารโรงเรียน ใชก้ารเลือกแบบเจาะจง ตามบัญชี

รายชื่อโรงเรียน 25 โรงเรียน จ านวน 57 คน 

  3.2.3 สุ่มกลุ่มตัวอย่างครู ร้อยละ 22 ของครูแตล่ะโรงเรียนซึ่งจะได้จ านวน

ครูที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 243 คน ปรากฏในตารางแสดงจ านวนโรงเรียนประชากร

และกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
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ตาราง 10 แสดงจ านวนโรงเรียนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ล า

ดับ
 

โรงเรียน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ผู้บริหาร

โรงเรียน 
ครู รวม 

ผู้บริหาร

โรงเรียน 
ครู รวม 

1 บึงกาฬ 5 127 132 5 27 32 

2 บุ่งคล้านคร 3 47 50 3 10 13 

3 นาสวรรคพ์ิทยาคม 2 33 35 2 7 8 

4 โพธิ์ทองวิทยานุสรณ์ 1 22 23 1 5 6 

5 หนองเข็งวิทยาคม 1 22 23 1 5 6 

6 โซพ่ิสัยพิทยาคม 5 97 102 5 21 25 

7 ปากคาดพิทยาคม 5 96 101 5 21 25 

8 ศรชีมภูวทิยา 2 41 43 2 9 11 

9 โพนทองประชาสรรค์ 1 19 20 1 4 5 

10 หนองยองพิทยาคม ราชมังคลาภเิษก 2 22 24 2 5 7 

11 สมสนุกพิทยาคม 1 17 18 1 4 5 

12 โนนค าพิทยาคม 1 12 13 1 3 4 

13 พรเจรญิวิทยา 5 100 105 5 22 27 

14 ศรวีิไลวิทยา 3 118 121 3 26 29 

15 ประชานิมิตพิทยานุกูล 2 13 15 2 3 5 

16 หนองหัวช้างวิทยา 1 20 21 1 4 5 

17 ศรสี าราญวิทยาคม 0 17 17 0 4 4 

18 ภูทอกวิทยา 1 16 17 1 3 4 

19 เซกา 5 101 106 5 22 27 

20 บึงโขงหลงวิทยาคม 3 62 65 3 13 16 

21 หนองหิ้งพทิยา 2 28 30 2 6 8 

22 เจ็ดสวีิทยาคาร 2 26 28 2 6 8 

23 เหลา่คามพิทยาคม รัชมังคลาภเิษก 2 32 34 2 7 9 

24 โสกก่ามวิทยา 1 21 22 1 5 6 

25 ท่าดอกค าวิทยาคม 1 14 15 1 3 4 

รวม 57 1123 1180 57 243 300 

 

ที่มา : ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา มัธยมศกึษาบึงกาฬ (ภาคเรียนที่ 2/2564) (2564) 
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 3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถามภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 

   ตอนที่ 1 ข้อมูลพืน้ฐานของผูต้อบแบบสอบถามภาวะผู้น าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) มวีัตถุประสงค์เพื่อส ารวจขอ้มูล

พืน้ฐานของผูต้อบ ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์ในการบริหาร 

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนเป็น

แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ คือ มาก

ที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ตามแนวความคิดของลเิคอร์ท (Likert’s Scale)    

(บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 82) ซึ่งมรีายละเอียดระดับคะแนนที่ใหค้วามหมาย ดังนี ้ 

    ระดับ  5  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมมากที่สุด 

    ระดับ  4  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมมาก 

    ระดับ  3  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสม ปานกลาง 

    ระดับ  2  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมน้อย 

    ระดับ  1  หมายถึง  ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

 3.4 วิธีการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

  การสรา้งเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัยมีขั้นตอน ดังนี้    

   1. ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ผูว้ิจัยท าการศกึษาและสังเคราะห์ 

ทฤษฎี แนวคิด เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน เพื่อ

น ามาสร้างกรอบแนวคิด จ าแนกองค์ประกอบย่อยเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการก าหนด

เป้าหมาย ด้านการแก้ไขความขัดแย้ง ด้านการสื่อสาร และด้านบทบาทงาน 

   2. เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียนให้

ครอบคลุม องคป์ระกอบ 4 ด้าน อย่างชัดเจนและสามารถวัดได้ 

   3. ศกึษาวิธีการสร้างแบบสอบถามและก าหนดรูปแบบสอบถามจาก

เอกสาร พื้นฐานการวิจัยการศกึษา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   4. สร้างเครื่องมอืแบบสอบถามภาวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สร้าง

แบบสอบถามตามตัวบ่งชีม้ีลักษณะข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) 5 ระดับ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ คอื ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการแก้ไข

ความขัดแย้ง ด้านการสื่อสาร และด้านบทบาทงาน 
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   5. น าแบบสอบถามที่สรา้งขึ้นให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือ เพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา ความถูกต้อง เหมาะสมของภาษา การใช้

ถ้อยค า โดยคณะผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 5 ท่าน ซึ่งมีรายนามดังนี้ 

    5.1 อาจารย์ระดับอุดมศกึษาที่มวีุฒติการศกึษาไม่ต่ าว่า ปริญญาเอก 

จ านวน 1 คน เป็นผูท้ี่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ด้านหลักการบริหารการศกึษาไม่น้อยกว่า 

10 ปี 

    5.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มวีิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ 

จ านวน 2 คน ประสบการณ์การบริหารไม่ต่ ากว่า 5 ปี 

    5.3 ครูผูส้อนวิทฐานะช านาญการพิเศษ ประสบการณ์ในการท างาน

ไม่ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

   โดยการหาค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (Index of Item Objective 

Congruence/IOC) ของความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญคัดเลือกเฉพาะตัวบ่งชีท้ี่มคี่า IOC = 

0.50 ขึน้ไป ซึ่งแสดงว่า ตัวบ่งชีน้ั้นสอดคล้องกับจุดมุง่หมาย/เนื้อหาที่มุ่งวัด (ธีสุวิมล ตริ

กานันท์, 2550) โดยได้ก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

  +1  เมื่อแนใ่จว่าข้อความนัน้เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

    0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อความนั้นเป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

  -1  เมื่อแนใ่จว่าข้อความนัน้ไม่เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

  ผลการวิเคราะหค์วามคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบคุณภาพของ

เครื่องมือทั้ง 5 คน พบว่า IOC = 0.50 ขึน้ไป มีค่าระหว่าง 0.6-1 ทุกค่า  

   6. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ 

   7. จัดพิมพ์เป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และน าไปทดลองใช ้(Try Out) 

กับ ผู้บริหารและครูในสังกัด ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ จ านวน 40 

คน ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างตอ่ไป จากนั้นน าผลการทดลองใช้

แบบสอบถามหาคุณภาพ โดยการวิเคราะหห์าค่าอ านาจจ าแนก (r) รายข้อโดยใช้ค่า Item 

Total Correlation ซึ่งเลือกข้อที่มคี่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.31 ขึน้ไปและหาค่าความเชื่อมั่น 

(Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา ดว้ยวิธีของ Cronbach มีค่า 0.959 ขึ้นไป ซึ่ง

ไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้จะต้องมีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึน้ไป (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2546)   

   8. พิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับจรงิน าไปเก็บข้อมูล   
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 3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 

   ผูว้ิจัยท าหนังสอืค าร้องเสนอต่อส านักงานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนครถึงผูบ้ริหารโรงเรียนในโรงเรียนครูกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขออนุญาตและขอ

ความอนุเคราะห์ในการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง โดยผู้วจิัยจัดส่งแบบสอบถามด้วย

ตนเองและทางไปรษณีย์ จากนั้นผูว้ิจัยตดิตามขอรับแบบสอบถามคนืด้วยตนเอง โดย

ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม แล้วน าแบบสอบถามที่ได้มาลง

รหัสเพื่อท าการวเิคราะหข์้อมูลทางสถิตติ่อไป 

 3.6 การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล   

  ผูว้ิจัยก าหนดแนวทางในการวิเคราะห์ขอ้มูลและค่าสถิติตา่ง ๆ ดังนี้ 

   3.6.1 การวิเคราะหข์้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง เป็นการวิเคราะห์

เพื่อให้ทราบลักษณะภูมิหลังของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ วุฒิการศกึษา และประสบการณ์

ในการท างาน โดยใช้ค่าความถี่และค่าร้อยละ 

   3.6.2 วิเคราะห์ขอ้มูลความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) มาเปรียบเทียบกบัการแปลผลที่ก าหนด ตามที่ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาแหง่ชาติ ซึ่งผู้วจิัยได้ก าหนดเกณฑก์ารแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 

2556, หนา้ 82) ดังนี ้ 

    ค่าเฉลี่ย  4.51 - 5.00  หมายถึง  เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมมากที่สุด  

    ค่าเฉลี่ย  3.51 - 4.50  หมายถึง  เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมมาก 

    ค่าเฉลี่ย  2.51  - 3.50   หมายถึง  เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย  1.51 - 2.50  หมายถึง  เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมนอ้ย 

    ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.50   หมายถึง  เป็นตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเหมาะสมนอ้ยที่สุด 
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    โดยวิเคราะหห์าค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชีเ้พื่อ

ก าหนดในโมเดล ที่จะน าไปทดสอบดังนี้ คือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืมากกว่า 3.00 (อาภารัตน์  

ราชพัฒน,์ 2554) และวัดค่าการวัดความเบ้ (Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) โดยปกติ

แล้วถ้าตัวแปรสุ่มใดมีการแจกแจงแบบปกติ (มีโค้งรูประฆังคว่ า) เมื่อวัดขนาดความเบ้ 

(Skewness) จะเท่ากับ 0 และความโด่ง (Kurtosis) เท่ากับ 0 ดังนั้นจงึนยิมใชค้่าทั้งสองเป็น

ค่ามาตรฐานในการทดสอบว่าตัวแปรสุ่มที่สนใจมีการแจกแจงแบบปกติ (เริงชัย  ตันสุชาติ, 

2548) โดยที่ 

   สัมประสิทธิ์ความเบ้ (Coefficient of Skewness : ) 

    ถ้า  S > 0  แสดงว่า  โค้งเบ้ขวา 

      S < 0  แสดงว่า  โค้งเบ้ซ้าย 

      S = 0  แสดงว่า  โค้งสมมาตร 

   สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis : ) 

    ถ้า  K > 0  แสดงว่า  โด่งมากกว่าปกติ 

       K < 0  แสดงว่า  โด่งน้อยกว่าปกติ  
       K = 0  แสดงว่า  โด่งปกติ 

   3.6.3 การวิเคราะหส์หสัมพันธ์ (Correlation Analysis) โดยหาค่า 

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ดว้ยวิธีของเพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation (r) 

ค่าสหสัมพันธ์จะอยู่ในช่วง - 1 ถึง 1 ค่าที่อยู่ตรงกลาง คือ 0 ซึ่งหมายความว่าตัวแปรไม่มี 

ความสัมพันธ์กันในเชิงเส้นตรง เครื่องหมายบวกหรอืลบไม่ได้บอกปริมาณความมากน้อย 

แตจ่ะบอกใหท้ราบว่ามีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกันข้าม แตถ่้าเป็นเครื่องหมายบวก 

จะบอกใหท้ราบว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2551, หนา้ 307) 

    การพิจารณาว่าตัวแปรทั้ง 2 ตัวมีความสัมพันธ์กันหรอืไม่ 

และมีความสัมพันธ์กันในระดับใด พิจารณาได้จากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ซึ่งมีเกณฑ์ 

กว้าง ๆ ดังนี้ (McMillan, 2000, p.132 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2551, หนา้ 307) 
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ตาราง 11 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระดับความสัมพันธ์ 

0.10 - 0.30 ต่ า 

0.40 -0.60 ปานกลาง 

0.70 -1.00 สูง 

 

 3.7 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล   

  สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ 

   1. สถิตทิี่ใชต้รวจสอบคุณภาพเครื่องมอืที่ใช้ในการวิจัย 

    1.1 การหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content 

Validity) โดยอาศัยผูเ้ช่ียวชาญแล้วหาค่าเฉลี่ย (mean) (บุญชม ศรสีะอาด และคณะ, 

2553, หนา้ 112)  

    1.2 หาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบรายข้อกับคะแนนรวม (Item 

Tatal Correclation) โดยใช้ค่าประสัมประสิทธ์สัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน  

    1.3 หาค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด โดยใช้คา่สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-

coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 

   2. สถิตพิืน้ฐานที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 

    2.1 ค่าความถี่ (Frequency) 

    2.2 ค่าร้อยละ (Percentage) 

    2.3 ค่าเฉลี่ย (Mean) 

    2.4 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

   3. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์คุณภาพเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี ้ได้แก่ 

    ค่า IOC (Index of item objective congruence) ของแบบสอบถาม 

   4. สถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยัน 

    4.1 สถิตทิี่ใชใ้นการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์   

     4.1.1 ค่าไคสแควร์ (chi-square statistics) เป็นค่าสถิตทิี่ใชท้ดสอบ

สมมตฐิานทางสถิติว่าฟังชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ ค่าสถิตไิค-สแควร์มีค่าต่ ามาก 
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ยิ่งมคี่าใกล้ศูนย์มากเท่าไร หรอืค่าใกล้เคียงกับจ านวนองศาแหง่ความเป็นอิสระ (Degree 

of Freedom : df) แสดงว่า โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

    4.1.2 ดัชนวีัดความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Goodness-of-fit Index : 

GFI) มีพสิัยอยู่ตัง้แต ่0 ถึง 1 

    4.1.3 ดัชนีคา่รากก าลังสองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการ

ประมาณค่า (Root Mean Square Error of Approximation : RMSEA) มีคา่ตั้งแต่ 0 ถึง 1  

 

ระยะท่ี 4 การพัฒนาคูม่ือการใช้ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศกึษามัธยมศึกษาบึงกาฬ  

 4.1 ศกึษาแนวทางการจัดท าคู่เมอืการใช้ตัวบ่งช้ี 

  4.1.1 ศกึษาองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบด้วย และตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ เพื่อสร้าง

คู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

  4.1.2 ศกึษาการจัดท าคู่มือจากเอกสารและงานวิจัย เพื่อให้การจัดท าคู่มอื

การใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบึงกาฬ ให้มีความชัดเจน ถูกต้อง และเหมาะสม    

 4.2 วางแผนการด าเนินการจัดท าคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  4.2.1 เขียนรา่งคู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ประกอบด้วย 

   4.2.1.1 ความเป็นมาและแนวคิดของตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

   4.2.1.2 นิยาม องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี ้และ

แหลง่ขอ้มูลในการวัดตัวบ่งชี ้ 

   4.2.1.3 สรุปผลการประเมินตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  4.3 ด าเนินการจัดท าคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 
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   4.3.1 จัดท าร่างคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

   4.3.2 น าร่างคู่มอืการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแก้ไข 

   4.3.3 จัดท าคู่มอืการใชต้ัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ ฉบับสมบูรณ์ 

  4.4 ตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของ

ผูบ้ริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ โดยผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบคู่มอืจ านวน 5 คน ดังนี้ 

   4.4.1 อาจารย์ระดับอุดมศกึษาที่มวีุฒติการศกึษาไม่ต่ าว่า ปริญญาเอก 

จ านวน 1 คน เป็นผูท้ี่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ด้านหลักการบริหารการศกึษาไม่น้อยกว่า 

10 ปี 

   4.4.2 ผูบ้ริหารโรงเรียนที่มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าช านาญการพิเศษ จ านวน 

2 คน ประสบการณ์การบริหารไม่ต่ ากว่า 5 ปี 

   4.4.3 ครูผูส้อนวิทฐานะช านาญการพิเศษ ประสบการณ์ในการท างานไม่

ต่ ากว่า 5 ปี จ านวน 2 คน 

  4.5 ด าเนินการสร้างแบบสอบถามวัดระดับความเหมาะสมของคู่มอืการใช้

ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา

บึงกาฬ เป็นแบบมาตราประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ตามรูปแบบของ Likert’ s 

Scale ซึ่งมีรายละเอียดระดับคะแนนที่ให้ความหมาย ดังนี้ 

   ระดับ 5 หมายถึง คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมมากที่สุด 

   ระดับ 4 หมายถึง คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมมาก 

   ระดับ 3 หมายถึง คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมปานกลาง 

   ระดับ 2 หมายถึง คู่มอืการใช้ตัวบ่งชีม้ีความเหมาะสมน้อย 

   ระดับ 1 หมายถึง คู่มือการใชต้ัวบ่งชี้มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

   4.5.1 วิเคราะห์ข้อมูลความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาบึงกาฬ โดยการหา

ค่าเฉลี่ย (Mean) และคา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับ
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การแปลผลที่ก าหนด ตามที่ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ ซึ่งผูว้ิจัยได้

ก าหนดเกณฑ์การแปลความหมาย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2556, หน้า 82) 

    ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายความว่า  คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้มีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50  หมายความว่า  คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

    ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50  หมายความว่า  คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50  หมายความว่า  คู่มอืการใช้ตัวบ่งช้ีมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับน้อย  

    ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50  หมายความว่า  คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 จากขั้นตอนในการท าวิจัยทั้ง 4 ระยะ สามารถสรุปได้ ดังภาพประกอบ 7 
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ระยะการก าเดินการวิจัย        การด าเนินการ/กิจกรรม                 ผลที่ได้รับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยทั้ง 4 ระยะ 

ระยะที่ 1 การศึกษา

องค์ประกอบภาวะผูน้ าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬ 
 

ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษามธัยมศึกษา

บึงกาฬ 

 

ระยะที่ 3 การตรวจสอบความ

สอดคล้องของโมเดลโครงสรา้ง

ภาวะผู้น าทีมผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศกึษาบงึกาฬ

กับข้อมูลเชิงประจักษ ์

1, ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ

วิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง   

2, สรา้งกรอบแนวคิดการวิจัย

จากการสังเคราะหแ์นวคิด

ทฤษฏแีละเอกสารงานวิจัยทั้ง

ในและต่างประเทศ  
 

กรอบแนวคิดการวิจัยภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศกึษาบงึ

กาฬ

พัฒนาตัวบ่งชีเ้ชิงสมมติฐานที่

เป็นตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน ตามกรอบ

แนวคิดของการวิจัย  

 ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬ 

1.สรา้งแบบสอบถามและหา

ประสิทธิภาพ 

2. ทดลองใช้กับผูบ้รหิารและครู

ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 

3.เก็บข้อมลูกับกลุ่มตัวอยา่ง

โดยใชแ้บบสอบถาม 

4. วิเคราะห์ข้อมูล 

 ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของ
ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬทีม่ีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ 
 

ระยะที่ 4 การพัฒนาคู่มือการ

ใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬ 

   
คู่มือการใชต้ัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีม

ของผูบ้ริหารโรงเรียน 

 

1.ศึกษาแนวทางการจัดท าคู่เมือ

การใชต้ัวบ่งชี ้ 

2.วางแผนการด าเนินการจัดท า

คู่มือการใชต้ัวบ่งชี้   

3.ด าเนินการจดัท าคู่มือการใชต้ัว

บ่งชี้  

4. ตรวจสอบความเหมาะสมของ

คู่มือ   
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ตาราง 12 แสดงระยะการวิจัย วิธีการด าเนินการวิจัย แหล่งข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล เวลาด าเนินการ และผลที่ได้รับ 

ระยะของการวจิัย วธิีการด าเนินการวจิัย แหล่งข้อมูล การวเิคราะห์ข้อมูล เวลาท่ีด าเนินการ ผลท่ีได้รับ 

ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบ

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬ 

ศึกษาเอกสารและวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

ภาวะผู้น าทีม 

เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

1. วเิคราะห์เชงิเนือ้หา 

2. วเิคราะห์

องค์ประกอบ 

มกราคม ถึง 

มีนาคม 2564 

องค์ประกอบหลักภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศึกษาบงึกาฬ 

วิเคราะห์และสังเคราะห์ องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้

ที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่ เกี่ยวข้อง 

เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

1. วเิคราะห์เชงิเนือ้หา 

2. วเิคราะห์ตัวบง่ชี ้

เมษายน ถึง 

ตุลาคม 

2564 

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทมีของ

ผู้บริหารโรงเรียน 

ระยะที่ 3 การตรวจสอบความ

สอดคล้องของภาวะผู้น าทีม

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศึกษา 

บึงกาฬกับข้อมลูเชิงประจกัษ์   

1. สรา้งแบบสอบถามและหาประสิทธิภาพ 

2. ทดลองใช้กับครูที่ไม่ใช่ กลุ่มตัวอย่าง (Try out) 

3. เก็บข้อมลูกับกลุ่มตัวอย่างโดยใช ้แบบสอบถาม 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

1. ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน 

2. ผู้อ านวยการ

สถานศึกษา และครู

จ านวน 40 คน 

3. ผู้อ านวยสถานศึกษา

และครูจ านวน 301 คน 

1. หาคา่ IOC 

2.โปรแกรมส าเร็จรูป 

มกราคม – 

มีนาคม 2565 

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทมีของ

ผู้บริหารโรงเรียนที่มี

ความสอดคล้องกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ ์

ระยะที่ 4 การพัฒนาคู่มือการใชต้ัว

บ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผู้บรหิาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

1. ศกึษาแนวทางการจัดท าคู่เมือการใชต้ัวบ่งชี ้

2. วางแผนการด าเนินการจัดท าคูม่ือการใชต้ัวบ่งชี้  

3. ด าเนินการจัดท าคู่มือการใชต้ัวบง่ชีภ้าวะผู้น าทีม 

4. ตรวจสอบความเหมาะสมของคูม่อืการใชต้ัวบ่งชี้

ภาวะผู้น าทีม 

ผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ค่าเฉลี่ย (Mean) และ

ค่าส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard 

Deviation)  

มกราคม – 

มนีาคม 2565 

คู่มือการใช้ตัวบ่งชีภ้าวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 
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บทที ่4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ พัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน ตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียนที่พฒันาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และพัฒนาคู่มือการใช้ตวับ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

 ผลการน าเสนอเป็นล าดับขั้นตอนต่อไปนี้  

  ตอนที่ 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบ การวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวฒุิ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สงักัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

  ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียนที่พฒันาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ตอนที่ 4 ผลการตรวจสอบความเหมะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น า

ทีมของผู้บริหารโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามธัยมศึกษาบึงกาฬ 

 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพ่ือให้สะดวกในการท าความเข้าใจผู้วจิัยจึงน าเสนอเปน็ล าดับดังต่อไปน้ี 

  1. สัญลักษณแ์ละอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ

ตรงกันในการน าเสนอและการแปรความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนด

สัญลักษณแ์ละอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี 
   1.1 อักษรย่อที่ใช้แทนองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

    GS แทน องค์ประกอบหลักด้านการก าหนดเป้าหมาย 

    GS1 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการวัดความคืบหน้าในทางสถิติท่ี

เปรียบเทียบได้ 
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    GS2 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีหลักการวัดผลหรือวิธีการวัดค่า

เป้าหมายทีห่ลากหลาย 

    GS3 แทน ผู้บริหารโรงเรียนเลือกวิธีการวดัผลได้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ท่ีจะวัด 

    GS4 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการค านวณและสรุปผลของเป้าหมาย

ออกมาได้อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเรจ็ 

    GS5 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏบิัติงานในระดบัที่มุ่งในเรื่องใด

เรื่องหนึ่งอย่างเฉพาะเจาะจง 

    GS6 แทน ผู้บริหารโรงเรียนได้ก าหนดเป้าหมายท่ีเฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบค าถามได้ 

    GS7 แทน ผู้บริหารโรงเรียนหาค าตอบของเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมีความชัดเจนไม่กว้างจนเกินไป 

    GS8 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการก าหนดเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงและสามารถเป็นไปได้ 

    GS9 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีข้อจ ากัดทางเวลาในการก าหนด

เป้าหมาย 

    GS10 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัดทางทรัพยากรในการก าหนด

เป้าหมาย 

    GS11 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนดตารางเวลาเพื่อการปฏิบตัิงาน

ตามเป้าหมาย 
    GS12 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนดเวลาในการสิ้นสุดการปฏิบตังิาน

ตามกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไม่สั้นไม่ยาวเกินไป 

    CR แทน องค์ประกอบหลักด้านการแก้ไขความขัดแย้ง 

    CR1 แทน ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทมีในการแกป้ัญหาความ

ขัดแย้งที่เกิดข้ึนในโรงเรียน 

    CR2 แทน ผู้บริหารโรงเรียนได้ค านึงถึงประโยชนห์รือความสูญเสีย

ของผู้อ่ืนก่อนแก้ไขความขัดแย้ง 

    CR3 แทน ผู้บริหารโรงเรียนไม่มุง่เน้นการเอาใจตนเองและไม่มุง่ชัย

ชนะของตนเปน็ประการส าคัญ 
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    CR4 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทมีในการตัดสินใจแก้ปัญหา 

ซ่ึงคู่กรณีทั้งสองฝ่ายอาจมฝ่ีายที่ได้ผลประโยชน์และฝ่ายท่ีเสียผลประโยชน ์

    CR5 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทมี ซ่ึงใช้วิธีแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความขดัแย้งแบบตรงไปตรงมา 

    CR6 แทน ผู้บริหารโรงเรียนแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการซ่ึงคู่กรณทีั้ง

สองฝ่ายที่เกีย่วข้องมีความพึงพอใจ และยินยอมพร้อมใจ 

    CR7 แทน ผู้บริหารโรงเรียนท าให้คู่กรณีทัง้สองเกิดความพึงพอใจใน

ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาคนอ่ืน ๆ เกิดความสบายใจ 

    CR8 ผู้บรหิารโรงเรยีนค านึงถึงประโยชน์ของคู่กรณทีั้งสองฝ่าย 

อยู่เสมอ 

    CR9 แทน ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทมีในการแกไ้ขความขัดแย้ง

ในโรงเรียนโดยสามารถตกลงกันได้ 

    CR10 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้วธิีการแก้ไขปัญหาแบบพบกันครึ่งทาง

ของทั้งสองฝ่าย 

    CR11 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถโน้มน้าวใจของทั้งสองฝ่าย โดย

การสร้างความเข้าใจอนัดีให้แก่ทั้งสองฝ่าย 

    CR12 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถแก้ไขความขัดแย้งด้วยการ

ประนีประนอมได้ในระยะสั้น 

    CR13 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น าทีมของในการแก้ไขความ

ขัดแย้งในโรงเรียนโดยการแสดงออกเสมอืนวางเฉย ไม่สนใจปัญหาภายในโรงเรียน 

    CR14 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนจะแสดงออกเสมือนเงียบหายแต่เฝ้า

สังเกตการณผ์ู้ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

    CR15 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนจะปฏบิัติเสมือนไม่ร่วมมือในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งภายในที่เกิดข้ึน เสมือนไม่สนใจความต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

    CR16 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลา

ผ่านไป 

    CR17 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น าทีมในการสนับสนุนความ

คิดเห็นของผู้ใต้บังคบับัญชา 
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    CR18 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนเช่ือมัน่ว่าการแก้ไขความขัดแย้งมี

ประโยชน์ 

    CR19 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมีความเห็นใจผู้ใต้บังคบับัญชา และเปิด

โอกาสให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาด าเนินการแกไ้ขความขัดแย้งตามแบบที่ตนถนัด 

    CR20 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนยนิยอมให้ผู้ใต้บังคบับัญชาความร่วมมือ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

    CM แทน องค์ประกอบหลักด้านการส่ือสาร 

    CM1 แทน ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าที่กระจายข้อมูลแก่

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา บุคคลหรอืกลุ่มบุคคล 

    CM2 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมจีุดประสงค์และเป็นผู้เร่ิมในการส่ือสาร 

    CM3 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นผู้ท าหน้าท่ีส่งสารผ่านช่องทางการ

ส่ือสารหนึ่งไปยังผูร้ับสารหรือผู้ใต้บังคบับัญชา 

    CM4 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมกีารกระตุ้นท่ีท าให้เกิดการตอบสนอง

จากผู้รบัสารหรือผู้ใต้บังคบับัญชา 

    CM5 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องทางการส่ือสารเป็นตัวกลางในการ

ส่งสาร 

    CM6 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องการทางส่ือสารไปยังผู้รบัสารหรือ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

    CM7 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องทางการสื่อสารทีม่ีการตกลงกัน

ภายในโรงเรียน 

    CM8 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนและผู้ใตบ้ังคับบัญชายอมรับข้อมูลทีไ่ด้

จากช่องทางการสื่อสารนัน้ 

    CM9 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมีสัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของ

สัญลักษณท์ีถู่กสร้างข้ึนในโรงเรียน 

    CM10 แทน สญัญาณหรือสัญลักษณ ์หรือกลุ่มของสญัลักษณ์เป็นที่

ยอมรับร่วมกัน 

    CM11 แทน สารของผู้บรหิารโรงเรียนเปน็ส่วนหนึ่งของการสื่อสารที่มี

ความหมาย 
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    CM12 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถส่ือสารใหทุ้กคนในโรงเรียน

สามารถเข้าใจได้ตรงกัน 

    CM13 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นผู้รับสารจากการสือ่สาร โดยบุคคล

หนึ่งหรือช่องทางการสื่อสาร 

    CM14 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนได้รับสารผู้รับสารจะเกิดการตีความ

และการตอบสนองจะโดยตั้งใจหรือไม่ตัง้ใจก็ตาม และส่งปฏกิิริยาตอบสนองกลบัไปให้ 

ผู้ส่งสาร 

    CM15 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถถอดรหัสจากการส่ือสารนัน้ได้ 

CM16 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนเข้าใจสารที่ผู้ส่งสารต้องการส่ือ 

    JR แทน องค์ประกอบหลักด้านบทบาทงาน 

    JR1 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปฏิบตัิงานท่ีมปีฏิสัมพนัธ์

ระหว่างผู้ใตบ้ังคับบัญชาในโรงเรียน 

    JR2 แทน การประสานสัมพันธ์ของผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถเปน็

เครื่องมือส าหรับการบรรลจุุดมุ่งหมาย 

    JR3 แทน ผู้บริหารโรงเรียนสร้างภาวะผูกพันด้วยความเป็นน้ าหน่ึงใจ

เดียวกัน 

    JR4 แทน ผู้บริหารโรงเรียนและผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอนัดี

ต่อกัน 

    JR5 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการประเมนิและตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมีระบบด้วยหลักเกณฑ์ 

    JR6 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการติดตามความก้าวหนา้ของภารกิจ

และหรือประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวตัถุประสงค์ที่ก าหนด 

    JR7 แทน ผู้บริหารโรงเรียนจะพิจารณาถงึความสอดคล้องและการ

บรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสิทธิผล ผลกระทบ และความยั่งยนื 

    JR8 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการแกไ้ขพฤตกิรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษย์ในการท่ีจะช่วยเหลือกันและกันในการเรียนรู ้

    JR9 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีการปรับปรงุการเรียนการสอนให้เป็น

ล าดับขั้นตอน 
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    JR10 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมีการปรบัปรุงการเรยีนการสอน โดย

การวางแผนการจัดกจิกรรมใหเ้ป็นไปด้วยความเรียบร้อยยิ่งข้ึน 

    JR11 แทน ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปรับปรงุการเรยีนการ

สอนเป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร 

    JR12 แทน ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการปรับปรงุการเรียนการ

สอนใหม้ีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

  1.2 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้แทนคา่สถิติ   

   X̅   แทน ค่าเฉลีย่ (mean) 

   S.D. แทน ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 

   Skew  แทน ค่าทีใ่ช้วดัความเบ้ของโค้งความถี ่

   Kur  แทน ค่าทีใ่ช้วดัความโด่งของโค้งปกต ิ

   r   แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพยีร์สนั (Pearson’s product 

moment correlation coefficient) 

   R2  แทน ค่าสหสมัพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (squared multiple 

correlation) หรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ ์  

   𝑥2 แทน ค่าสถติิไค - สแควร์ (chi - square) 

   df   แทน องศาอิสระ (degree of freedom)  

   **  แทน มนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 (P < .01) 

   GFI  แทน ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม (goodness of fit 

index) 

   AGFI  แทน ดัชนีวัดระดับความความสอดคล้องเหมาะสมทีป่รบัแก้แล้ว 

(adjusted goodness of fit index) 

   RMSEA  แทน ดัชนีค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณ 

ค่าพารามิเตอร์ (root mean square error of approximation) 

   b   แทน น้ าหนักองค์ประกอบ  

   SE  แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (standard error)  

   FS  แทน ค่าสัมประสิทธิ ์คะแนนองค์ประกอบ  

   e   แทน ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (error) ของตัวบ่งชี้ 

        แทน ตัวบ่งชี้   
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         แทน องค์ประกอบย่อย    

       แทน องค์ประกอบหลัก   

        แทน ความสัมพันธ์เชิงสาเหตรุะหว่างตัวแปรต้นกับตัวแปรตาม

หัวลูกศรแสดงแสดงทศิทางของอิทธิพล 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับต่อไปนี้ 

  ตอนท่ี 1 ผลการศึกษาองค์ประกอบ การวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวุฒิ และผลการวิเคราะห์ข้อมูลแสดงสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษา

บึงกาฬ 

   ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบ ภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัด

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษามัธยมศึกษาบึงกาฬ ดังตาราง 13 

 

ตาราง  13  ผลการศกึษาองค์ประกอบ ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน  

  สังกัดส านกังานเขตพืน้ที่การศึกษามธัยมศึกษาบงึกาฬ 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

องค์ประกอบย่อย 1.1 

ความสามารถวัดได้

ประกอบด้วย 

1.ผู้บรหิารโรงเรียนมีการวัด

ความคืบหน้าในทางสถิติที่

เปรยีบเทยีบได้ 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีหลักการ

วัดผลหรือวิธกีารวัดค่า

เป้าหมายที่หลากหลาย 

องค์ประกอบย่อย 1.1 

ความสามารถวัดได้

ประกอบด้วย 

1.ผู้บรหิารโรงเรียนมีการวัด

ความคืบหน้าในทางสถิติที่

เปรยีบเทยีบได้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีหลักการ

วัดผลหรือวิธกีารวัดค่า

เป้าหมายที่หลากหลาย 

องค์ประกอบย่อย 1.1 

ความสามารถวัดได้

ประกอบด้วย 

1.ผู้บรหิารโรงเรียนมีการวัด

ความคืบหน้าในทางสถิติที่

เปรยีบเทยีบได้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีหลักการ

วัดผลหรือวิธกีารวัดค่า

เป้าหมายที่หลากหลาย 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนเลือก

วิธีการวัดผลได้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ที่จะวัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ค านวณและสรุปผลของ

เป้าหมายออกมาได้อยา่งชัดเจน

ตามขั้นความส าเร็จ 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนเลือก

วิธีการวัดผลได้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ที่จะวัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ค านวณและสรุปผลของ

เป้าหมายออกมาได้อยา่งชัดเจน

ตามขั้นความส าเร็จ  

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนเลือก

วิธีการวัดผลได้เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ที่จะวัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ค านวณและสรุปผลของ

เป้าหมายออกมาได้อยา่งชัดเจน

ตามขั้นความส าเร็จ  

องค์ประกอบย่อย 1.2 

ความเฉพาะเจาะจง 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ปฏิบัติงานในระดับท่ีมุง่ในเรื่อง

ใดเร่ืองหนึ่งอยา่งเฉพาะเจาะจง 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนได้ก าหนด

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบค าถามได้ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนหาค าตอบ

ของเปา้หมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมีความชัดเจนไม่

กว้างจนเกินไป 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการ

ก าหนดเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงและสามารถ

เป็นไปได้ 

องค์ประกอบย่อย 1.2 

ความเฉพาะเจาะจง 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ปฏิบัติงานในระดับท่ีมุง่ในเรื่อง

ใดเร่ืองหนึ่งอยา่งเฉพาะเจาะจง 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้ก าหนด

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบค าถามได้ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนหาค าตอบ

ของเปา้หมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมีความชัดเจนไม่

กว้างจนเกินไป 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการ

ก าหนดเป้าหมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงและสามารถ

เป็นไปได้ 

องค์ประกอบย่อย 1.2 

ความเฉพาะเจาะจง 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

ปฏิบัติงานในระดับท่ีมุง่ในเรื่อง

ใดเร่ืองหนึ่งอยา่งเฉพาะเจาะจง 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนได้ก าหนด

เป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบค าถามได้ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนหาค าตอบ

ของเปา้หมายอย่าง

เฉพาะเจาะจงมีความชัดเจนไม่

กว้างจนเกินไป 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการ

ก าหนดเป้าหมายอย่าง 

เฉพาะเจาะจงและสามารถ

เป็นไปได้ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

องค์ประกอบย่อย 1.3 

การมีเวลาก าหนดชัดเจน

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางเวลาในการก าหนด

เป้าหมาย 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางทรัพยากรในการก าหนด

เป้าหมาย 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนด

ตารางเวลาเพ่ือการปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมาย 

4. ผู้บริหารโรงเรยีน

ก าหนดเวลาในการสิ้นสุดการ

ปฏิบัติงานตามกรอบเวลาท่ี

เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาวเกนิไป 

องค์ประกอบย่อย 1.3 

การมีเวลาก าหนดชัดเจน

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางเวลาในการก าหนด

เป้าหมาย 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางทรัพยากรในการก าหนด

เป้าหมาย 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนด

ตารางเวลาเพ่ือการปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมาย 

4. ผู้บริหารโรงเรยีน

ก าหนดเวลาในการสิ้นสุดการ

ปฏิบัติงานตามกรอบเวลาท่ี

เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาวเกนิไป 

องค์ประกอบย่อย 1.3 

การมีเวลาก าหนดชัดเจน

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางเวลาในการก าหนด

เป้าหมาย 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัด

ทางทรัพยากรในการก าหนด

เป้าหมาย 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนด

ตารางเวลาเพ่ือการปฏิบัติงาน

ตามเป้าหมาย 

4. ผู้บริหารโรงเรยีน

ก าหนดเวลาในการสิ้นสุดการ

ปฏิบัติงานตามกรอบเวลาท่ี

เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาวเกนิไป 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

องค์ประกอบย่อย 2.1  

การเอาชนะ ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น า

ทมีในการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งท่ีเกดิขึ้นในโรงเรยีน 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้ค านึงถงึ

ประโยชนห์รือความสูญเสียของ

ผู้อ่ืนก่อนแกไ้ขความขัดแย้ง 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนไม่มุ่งเน้น

การเอาใจตนเองและไม่มุง่ชัย

ชนะของตนเป็นประการส าคัญ 

องค์ประกอบย่อย 2.1  

การเอาชนะ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งท่ีเกดิขึ้นในโรงเรยีน 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้ค านึงถงึ

ประโยชนห์รือความสูญเสียของ

ผู้อ่ืนก่อนแกไ้ขความขัดแย้ง 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนไม่มุ่งเน้น

การเอาใจตนเองและไม่มุ่งชัย

ชนะของตนเป็นประการส าคัญ 

องค์ประกอบย่อย 2.1  

การเอาชนะ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งท่ีเกดิขึ้นในโรงเรยีน 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้ค านึงถงึ

ประโยชนห์รือความสูญเสียของ

ผู้อ่ืนก่อนแกไ้ขความขัดแย้ง 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนไม่มุ่งเน้น

การเอาใจตนเองและไม่มุง่ชัย

ชนะของตนเป็นประการส าคัญ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนมีภาวะผู้น า

ทมีในการตัดสินใจแกป้ัญหา ซึ่ง

คูก่รณีทั้งสองฝ่ายอาจมีฝ่ายที่

ได้ผลประโยชน์และฝ่ายที่เสีย

ผลประโยชน์ 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น า

ทมีในการตัดสินใจแกป้ัญหา ซึ่ง

คูก่รณีทั้งสองฝ่ายอาจมีฝ่ายที่

ได้ผลประโยชน์และฝ่ายที่เสีย

ผลประโยชน์ 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนมีภาวะผู้น า

ทมีในการตัดสินใจแกป้ัญหา ซึ่ง

คูก่รณีทั้งสองฝ่ายอาจมีฝ่ายที่

ได้ผลประโยชน์และฝ่ายที่เสีย

ผลประโยชน์ 

องค์ประกอบย่อย 2.2  

การรว่มมือ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น า

ทมี ซึ่งใชว้ิธีแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่าย

รว่มมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนแก้ไขปัญหา

โดยใช้วธิีการซึ่งคูก่รณีทั้งสอง 

ฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

และยินยอมพร้อมใจ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนท าให้

คูก่รณีทั้งสองเกิดความพึงพอใจ

ในตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา

คนอ่ืนๆ เกิดความสบายใจ 

4. ผูบ้ริหารโรงเรยีนค านึงถึง

ประโยชนข์องคู่กรณีท้ังสองฝ่าย 

องค์ประกอบย่อย 2.2  

การรว่มมือ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น า

ทมี ซึ่งใชว้ิธีแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่าย

รว่มมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนแก้ไขปัญหา

โดยใช้วิธีการซึ่งคูก่รณีทั้งสอง 

ฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

และยินยอมพร้อมใจ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนท าให้คู่กรณี

ทัง้สองเกิดความพึงพอใจใน

ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาคน

อ่ืนๆ เกิดความสบายใจ 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนค านงึถึง

ประโยชนข์องคู่กรณีท้ังสองฝ่าย 

องค์ประกอบย่อย 2.2  

การรว่มมือ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น า

ทมี ซึ่งใชว้ิธีแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบให้ทั้งสองฝ่าย

รว่มมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนแก้ไขปัญหา

โดยใช้วธิีการซึ่งคูก่รณีทั้งสอง 

ฝ่ายที่เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ 

และยินยอมพร้อมใจ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนท าให้คู่กรณี

ทัง้สองเกิดความพึงพอใจใน

ตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาคน

อ่ืนๆ เกิดความสบายใจ 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนค านงึถึง

ประโยชนข์องคู่กรณีท้ังสองฝ่าย 

องค์ประกอบย่อย 2.3 

การประนีประนอม 

ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย 2.3 

การประนีประนอม 

ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อย 2.3 

การประนีประนอม 

ประกอบด้วย 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น า

ทมีในการแก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรยีนโดยสามารถตกลงกัน

ได้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใชว้ิธีการ

แก้ไขปัญหาแบบพบกันครึ่งทาง

ของทั้งสองฝ่าย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถ

โน้มน้าวใจของทัง้สองฝ่าย โดย

การสรา้งความเข้าใจอันดใีห้แก่

ทัง้สองฝ่าย 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนสามารถ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยการ

ประนีประนอมได้ในระยะสั้น 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการแก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรยีนโดยสามารถตกลงกัน

ได้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใชว้ิธีการ

แก้ไขปัญหาแบบพบกันครึ่งทาง

ของทั้งสองฝ่าย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถ

โน้มนา้วใจของทัง้สองฝ่าย โดย

การสรา้งความเข้าใจอันดใีห้แก่

ทัง้สองฝ่าย 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนสามารถ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยการ

ประนีประนอมได้ในระยะสั้น 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการแก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรยีนโดยสามารถตกลงกัน

ได้ 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนใชว้ิธีการ

แก้ไขปัญหาแบบพบกันครึ่งทาง

ของทั้งสองฝ่าย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสามารถ

โน้มน้าวใจของทัง้สองฝ่าย โดย

การสรา้งความเข้าใจอันดใีห้แก่

ทัง้สองฝ่าย 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนสามารถ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยการ

ประนีประนอมได้ในระยะสั้น 

องค์ประกอบย่อย 2.4  

การหลีกเลี่ยง ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีของในการแกไ้ขความขัดแย้ง

ในโรงเรยีนโดยการแสดงออก 

เสมือนวางเฉย ไม่สนใจปัญหา

ภายในโรงเรยีน 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะ

แสดงออกเสมือนเงียบหายแต่

เฝ้าสังเกตการณ์ผูก้อ่ให้เกิด

ความขัดแย้ง 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนจะปฏิบัติ

เสมือนไม่ร่วมมือในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งภายในที่  

องค์ประกอบย่อย 2.4  

การหลีกเลี่ยง ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีของในการแกไ้ขความขัดแย้ง

ในโรงเรยีนโดยการแสดงออก 

เสมือนวางเฉย ไม่สนใจปัญหา

ภายในโรงเรยีน 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนจะ

แสดงออกเสมือนเงียบหายแต่

เฝ้าสังเกตการณ์ผูก้อ่ให้เกิด

ความขัดแย้ง 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะปฏิบัติ

เสมือนไม่ร่วมมือในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งภายในที่  

องค์ประกอบย่อย 2.4  

การหลีกเลี่ยง ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีของในการแกไ้ขความขัดแย้ง

ในโรงเรยีนโดยการแสดงออก 

เสมือนวางเฉย ไม่สนใจปัญหา

ภายในโรงเรยีน 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะ

แสดงออกเสมือนเงียบหายแต่

เฝ้าสังเกตการณ์ผูก้อ่ให้เกิด

ความขัดแย้ง 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะปฏิบัติ

เสมือนไม่ร่วมมือในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้งภายในที่  
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

เกิดขึ้น เสมือนไม่สนใจความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนเช่ือว่าความ

ขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

เกิดขึ้น เสมือนไม่สนใจความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนเช่ือว่าความ

ขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

เกิดขึ้น เสมือนไม่สนใจความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนเช่ือว่าความ

ขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

องค์ประกอบย่อย 2.5 

การยอมให้ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการสนับสนุนความคดิเห็น

ของผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนเช่ือมั่นว่า

การแกไ้ขความขัดแย้งมี

ประโยชน์ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีความเห็น

ใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา และเปิด

โอกาสให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา

ด าเนินการแกไ้ขความขัดแย้ง

ตามแบบที่ตนถนัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนยนิยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความรว่มมือ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

องค์ประกอบย่อย 2.5 

การยอมให้ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการสนับสนุนความคดิเห็น

ของผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนเช่ือมั่นว่า

การแกไ้ขความขัดแย้งมี

ประโยชน์ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีความเห็น

ใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา และเปิด

โอกาสให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา

ด าเนินการแก้ไขความขัดแย้ง

ตามแบบที่ตนถนัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนยนิยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความรว่มมือ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

องค์ประกอบย่อย 2.5 

การยอมให้ ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ภาวะผูน้ า

ทมีในการสนับสนุนความคดิเห็น

ของผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนเช่ือมั่นว่า

การแกไ้ขความขัดแย้งมี

ประโยชน์ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีความเห็น

ใจผู้ใตบ้ังคับบัญชา และเปิด

โอกาสให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา

ด าเนินการแก้ไขความขัดแย้ง

ตามแบบที่ตนถนัด 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนยนิยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความรว่มมือ

แก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การสื่อสาร 

องค์ประกอบย่อย 3.1 ผู้ส่งสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนท าหน้าที่

กระจายข้อมูลแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล 

องค์ประกอบย่อย 3.1 ผู้ส่งสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนท าหน้าที่

กระจายข้อมูลแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล 

องค์ประกอบย่อย 3.1 ผู้ส่งสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนท าหน้าที่

กระจายข้อมูลแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรือ

กลุ่มบุคคล 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การสื่อสาร 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมี

จุดประสงค์และเป็นผู้เริ่มในการ

สื่อสาร 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนเป็นผู้ท า

หน้าท่ีส่งสารผ่านชอ่งทางการ

สื่อสารหนึ่งไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

กระตุ้นท่ีท าให้เกดิการ

ตอบสนองจากผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

จุดประสงค์และเป็นผู้เริ่มในการ

สื่อสาร 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนเป็นผู้ท า

หน้าท่ีส่งสารผ่านชอ่งทางการ

สื่อสารหนึ่งไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

กระตุ้นท่ีท าให้เกดิการ

ตอบสนองจากผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมี

จุดประสงค์และเป็นผู้เริ่มในการ

สื่อสาร 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนเป็นผู้ท า

หน้าท่ีส่งสารผ่านชอ่งทางการ

สื่อสารหนึ่งไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีการ

กระตุ้นท่ีท าให้เกดิการ

ตอบสนองจากผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

องค์ประกอบย่อย 3.2 

ชอ่งทางการสื่อสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ชอ่งทาง

การสื่อสารเป็นตัวกลางในการ

ส่งสาร 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องการ

ทางสื่อสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องทาง

การสื่อสารที่มีการตกลงกัน

ภายในโรงเรยีน 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับข้อมูลที่

ได้จากช่องทางการสื่อสารนั้น 

องค์ประกอบย่อย 3.2 

ชอ่งทางการสื่อสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ชอ่งทาง

การสื่อสารเป็นตัวกลางในการ

ส่งสาร 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องการ

ทางสื่อสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องทาง

การสื่อสารที่มีการตกลงกัน

ภายในโรงเรยีน 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับข้อมูลที่

ได้จากช่องทางการสื่อสารนั้น 

องค์ประกอบย่อย 3.2 

ชอ่งทางการสื่อสาร 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนใช้ชอ่งทาง

การสื่อสารเป็นตัวกลางในการ

ส่งสาร 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องการ

ทางสื่อสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้ช่องทาง

การสื่อสารที่มีการตกลงกัน

ภายในโรงเรยีน 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับข้อมูลที่

ได้จากช่องทางการสื่อสารนั้น 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 3 การสื่อสาร 

องค์ประกอบย่อย 3.3  

สาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีสัญญาณ

หรือสัญลักษณ ์หรือกลุม่ของ

สัญลักษณท์ี่ถูกสร้างขึ้นใน

โรงเรียน 

2. สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือ

กลุ่มของสัญลักษณ์เป็นที่ยอมรบั

ร่วมกัน 

3. สารของผูบ้รหิารโรงเรียนเป็น

สว่นหนึ่งของการส่ือสารที่มี

ความหมาย 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ส่ือสารให้ทุกคนในโรงเรียน

สามารถเขา้ใจได้ตรงกัน 

องค์ประกอบย่อย 3.3  

สาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีสัญญาณ

หรือสัญลักษณ ์หรือกลุ่มของ

สัญลักษณท์ี่ถูกสร้างขึ้นใน

โรงเรียน 

2. สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือ

กลุ่มของสัญลักษณ์เป็นที่ยอมรบั

ร่วมกัน 

3. สารของผูบ้รหิารโรงเรียนเป็น

สว่นหนึ่งของการส่ือสารที่มี

ความหมาย 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ส่ือสารให้ทุกคนในโรงเรียน

สามารถเขา้ใจได้ตรงกัน 

องค์ประกอบย่อย 3.3  

สาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีสัญญาณ

หรือสัญลักษณ ์หรือกลุ่มของ

สัญลักษณท์ี่ถูกสร้างขึ้นใน

โรงเรียน 

2. สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือ

กลุ่มของสัญลักษณ์เป็นที่ยอมรบั

ร่วมกัน 

3. สารของผูบ้รหิารโรงเรียนเป็น

สว่นหนึ่งของการส่ือสารที่มี

ความหมาย 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ส่ือสารให้ทุกคนในโรงเรียน

สามารถเขา้ใจได้ตรงกัน 

องค์ประกอบย่อย 3.4  

ผูร้ับสาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูร้ับสาร

จากการส่ือสาร โดยบุคคลหนึ่ง

หรือช่องทางการส่ือสาร 

2. ผูบ้ริหารโรงเรียนไดร้ับสาร

ผูร้ับสารจะเกิดการตคีวามและ

การตอบสนองจะโดยตั้งใจ

หรือไม่ตั้งใจก็ตาม และสง่

ปฏิกริิยาตอบสนองกลับไปให้ผู้

สง่สาร 

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ถอดรหัสจากการส่ือสารนัน้ได ้

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนเขา้ใจสารทีผู่้

สง่สารต้องการส่ือ 

องค์ประกอบย่อย 3.4  

ผูร้ับสาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูร้ับสาร

จากการส่ือสาร โดยบุคคลหนึ่ง

หรือช่องทางการส่ือสาร 

2. ผูบ้ริหารโรงเรียนไดร้ับสาร

ผูร้ับสารจะเกิดการตคีวามและ

การตอบสนองจะโดยตั้งใจ

หรือไม่ตั้งใจก็ตาม และส่ง

ปฏิกริิยาตอบสนองกลับไปให้ผู้

สง่สาร 

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ถอดรหัสจากการส่ือสารนัน้ได้ 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนเขา้ใจสารทีผู่้

สง่สารต้องการส่ือ 

องค์ประกอบย่อย 3.4  

ผูร้ับสาร ประกอบด้วย 

1. ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูร้ับสาร

จากการส่ือสาร โดยบุคคลหนึ่ง

หรือช่องทางการส่ือสาร 

2. ผูบ้ริหารโรงเรียนไดร้ับสาร

ผูร้ับสารจะเกิดการตคีวามและ

การตอบสนองจะโดยตั้งใจ

หรือไม่ตั้งใจก็ตาม และสง่

ปฏิกริิยาตอบสนองกลับไปให้ผู้

สง่สาร 

3. ผูบ้ริหารโรงเรียนสามารถ

ถอดรหัสจากการส่ือสารนัน้ได้ 

4. ผูบ้ริหารโรงเรียนเขา้ใจสารที่ผู้

สง่สารต้องการส่ือ 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 4 บทบาทงาน 

องค์ประกอบย่อย 4.1 

การประสานสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การปฏบิัติงานที่มีปฏสิัมพันธ์

ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาใน

โรงเรยีน 

2. การประสานสัมพันธ์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถเป็น

เคร่ืองมือส าหรับการบรรลุ

จุดมุ่งหมาย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสร้างภาวะ

ผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน 

4. ผู้บริหารโรงเรยีนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ

อันดีต่อกัน 

องค์ประกอบย่อย 4.1 

การประสานสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การปฏบิัติงานที่มีปฏสิัมพันธ์

ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาใน

โรงเรยีน 

2. การประสานสัมพันธ์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถเป็น

เคร่ืองมือส าหรับการบรรลุ

จุดมุ่งหมาย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสร้างภาวะ

ผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ

อันดีต่อกัน 

องค์ประกอบย่อย 4.1 

การประสานสัมพันธ์ 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การปฏบิัติงานที่มีปฏสิัมพันธ์

ระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาใน

โรงเรยีน 

2. การประสานสัมพันธ์ของ

ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถเป็น

เคร่ืองมือส าหรับการบรรลุ

จุดมุ่งหมาย 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนสร้างภาวะ

ผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจ

อันดีต่อกัน 

องค์ประกอบย่อย 4.2  

การประเมินผล 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การประเมินและตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมีระบบด้วย

หลักเกณฑ์ 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการ

ติดตามความก้าวหน้าของ

ภารกิจและหรือประเมินว่า

ภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ก าหนด 

องค์ประกอบย่อย 4.2  

การประเมินผล 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การประเมินและตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมีระบบด้วย

หลักเกณฑ์ 

2. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการ

ติดตามความก้าวหน้าของ

ภารกิจและหรือประเมินว่า

ภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ก าหนด 

องค์ประกอบย่อย 4.2  

การประเมินผล 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การประเมินและตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมีระบบด้วย

หลักเกณฑ์ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ติดตามความก้าวหน้าของ

ภารกิจและหรือประเมินว่า

ภารกิจส าเร็จตามวัตถุประสงค์

ที่ก าหนด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ผลการสังเคราะห์เอกสาร  

และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสอบถามความคดิเห็น 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 
สรุปผล 

องค์ประกอบหลักที่ 4 บทบาทงาน 

3. ผู้บริหารโรงเรยีนจะพิจารณา

ถงึความสอดคล้องและการ

บรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพ

ของการพัฒนา ประสิทธิผล 

ผลกระทบ และความยั่งยืน 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะพิจารณา

ถงึความสอดคล้องและการ

บรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพ

ของการพัฒนา ประสิทธิผล 

ผลกระทบ และความยั่งยืน 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะพิจารณา

ถงึความสอดคล้องและการ

บรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพ

ของการพัฒนา ประสิทธิผล 

ผลกระทบ และความยั่งยืน 

องค์ประกอบย่อย 4.3  

การปรับปรุงการเรียนการสอน 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การแกไ้ขพฤติกรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษย์ในการที่จะ

ชว่ยเหลือกันและกันในการ

เรียนรู้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เป็นล าดับขั้นตอน 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอน โดย

การวางแผนการจัดกิจกรรมให้

เป็นไปด้วยความเรยีบร้อยย่ิงขึ้น 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

เป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์

ของหลักสูตร 

5. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

องค์ประกอบย่อย 4.3  

การปรับปรุงการเรียนการสอน 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การแกไ้ขพฤติกรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษย์ในการที่จะ

ชว่ยเหลือกันและกันในการ

เรียนรู้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เป็นล าดับขั้นตอน 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอน โดย

การวางแผนการจัดกิจกรรมให้

เป็นไปด้วยความเรยีบร้อยย่ิงขึ้น 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

เป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์

ของหลักสูตร 

5. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

องค์ประกอบย่อย 4.3  

การปรับปรุงการเรียนการสอน 

ประกอบด้วย 

1. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การแกไ้ขพฤติกรรมทาง

ธรรมชาติของมนุษย์ในการที่จะ

ชว่ยเหลือกันและกันในการ

เรียนรู้ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เป็นล าดับขั้นตอน 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีการ

ปรับปรุงการเรียนการสอน โดย

การวางแผนการจัดกิจกรรมให้

เป็นไปด้วยความเรียบรอ้ยยิ่งขึ้น 

4. ผู้บรหิารโรงเรียนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

เป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์

ของหลักสูตร 

5. ผู้บรหิารโรงเรยีนมีบทบาทใน

การปรับปรุงการเรียนการสอน

ให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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 จากตาราง 13 พบว่าผลการศึกษาองค์ประกอบภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ ดังนี้ 

  องค์ประกอบหลักท่ี 1 การก าหนดเป้าหมาย 

   องค์ประกอบย่อยที่ 1.1 ความสามารถวดัได้ ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนมีการวัดความคืบหน้าในทางสถิติท่ีสามารถเปรยีบเทียบได้ ผู้บริหารโรงเรียนมี

หลักการวัดผลหรือวิธีการวัดค่าเป้าหมายท่ีหลากหลาย ตลอดจนเลือกวิธีการวัดผลได้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดและมีการค านวณและสรุปผลของเป้าหมายออกมาได้

อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

   องค์ประกอบย่อย 1.2 ความเฉพาะเจาะจง ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนมีการวัดความคืบหน้าในทางสถิติท่ีสามารถเปรียบเทียบได้ ผู้บริหารโรงเรียนมี

หลักการวัดผลหรือวิธีการวัดค่าเป้าหมายท่ีหลากหลาย ตลอดจนเลือกวิธีการวัดผลได้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ท่ีจะวัดและมีการค านวณและสรุปผลของเป้าหมายออกมาได้

อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

   องค์ประกอบย่อย 1.3 การมีเวลาก าหนดชัดเจน ประกอบด้วย ผูบ้ริหาร

โรงเรียนมีข้อจ ากัดทางเวลาและทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย โดยผู้บริหารโรงเรียน

ก าหนดตารางเวลาเพ่ือการปฏิบตัิงานตามเป้าหมาย และผู้บรหิารโรงเรียนก าหนดเวลาใน

การสิ้นสุดการปฏิบตัิงานตามกรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไม่สั้นไมย่าวเกนิไป 

  องค์ประกอบหลัก 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

   องค์ประกอบย่อย 2.1 การเอาชนะ ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนใช้

ภาวะผู้น าทมีในการแกป้ัญหาความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในโรงเรียน ค านงึถึงประโยชน์หรือความ

สูญเสียของผู้อ่ืนก่อนแก้ไขความขัดแย้ง โดยไม่มุ่งเน้นการเอาใจตนเองและไมมุ่่งชยัชนะของ

ตนเป็นประการส าคัญ ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทีมในการตัดสินใจแก้ปัญหา ซ่ึง

คู่กรณีทัง้สองฝ่ายอาจมีฝ่ายท่ีได้ผลประโยชน์และฝ่ายท่ีเสียผลประโยชน์ 

   องค์ประกอบย่อย 2.2 การร่วมมือ ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรยีนมี

ภาวะผู้น าทมี ซ่ึงใช้วิธีแก้ปญัหาความขัดแย้งแบบใหท้ัง้สองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา โดยผู้บรหิารโรงเรียนแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการซ่ึงคู่กรณีทั้งสอง

ฝ่ายที่เกีย่วข้องมีความพึงพอใจ และยนิยอมพร้อมใจ ผู้บริหารโรงเรียนท าให้คู่กรณทีั้งสอง

เกิดความพึงพอใจในตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชาคนอ่ืน ๆ เกิดความสบายใจ ซ่ึงผู้บริหาร

โรงเรียนค านงึถึงประโยชน์ของคู่กรณทีั้งสองฝ่ายอยู่เสมอ 
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   องค์ประกอบย่อย 2.3 การประนีประนอม ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมในการแก้ไขความขัดแย้งในโรงเรียนโดยสามารถตกลงกนัได้ โดย

ผู้บริหารโรงเรียนใช้วธิีการแก้ไขปัญหาแบบพบกันครึง่ทางของทัง้สองฝ่าย ผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถโนม้น้าวใจของทั้งสองฝ่าย โดยการสร้างความเข้าใจอันดีให้แก่ทั้งสองฝ่าย 

ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนสามารถแกไ้ขความขดัแย้งด้วยการประนปีระนอมได้ในระยะสั้น 

   องค์ประกอบย่อย 2.4 การหลีกเล่ียง ประกอบด้วย ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้

ภาวะผู้น าทมีของในการแก้ไขความขัดแย้งในโรงเรียนโดยการแสดงออกเสมือนวางเฉย ไม่

สนใจปัญหาภายในโรงเรียน จะแสดงออกเสมือนเงียบหายแต่เฝ้าสงัเกตการณ์ผู้กอ่ให้เกิด

ความขัดแย้ง ซ่ึงจะปฏบิัติเสมือนไม่ร่วมมือในการแก้ปัญหาความขดัแย้งภายในท่ีเกิดข้ึน 

เสมือนไม่สนใจความต้องการของผู้ใตบ้ังคับบัญชา โดยผู้บรหิารโรงเรียนเช่ือว่าความ

ขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

   องค์ประกอบย่อย 2.5 การยอมให้ ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรยีนใช้

ภาวะผู้น าทมีในการสนบัสนุนความคิดเหน็ของผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนเช่ือมัน่

ว่าการแก้ไขความขัดแย้งมีประโยชน์ ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนมีความเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา 

และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคบับัญชาด าเนนิการแกไ้ขความขัดแย้งตามแบบทีต่นถนัด โดย

ผู้บริหารโรงเรียนยินยอมให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาความร่วมมือแก้ไขความขัดแย้งด้วยตนเอง 

  องค์ประกอบหลัก 3 การสือ่สาร 

   องค์ประกอบย่อย 3.1 ผู้ส่งสาร ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าที่

กระจายข้อมูลแก่ผู้ใต้บังคบับัญชา บุคคลหรือกลุ่มบุคคล ผู้บรหิารโรงเรียนมีจุดประสงค์

และเป็นผู้เริ่มในการสื่อสาร โดยผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผู้ท าหน้าที่ส่งสารผ่านช่องทางการ

ส่ือสารหนึ่งไปยังผู้รับสารหรือผู้ใต้บังคบับัญชา และผู้บริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นที่ท าให้

เกิดการตอบสนองจากผู้รบัสารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

   องค์ประกอบย่อย 3.2 ช่องทางการสื่อสาร ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนใช้ช่องทางการส่ือสารเป็นตัวกลางในการส่งสาร มกีารใช้ช่องการทางส่ือสารไปยัง

ผู้รับสารหรือผู้ใตบ้ังคับบัญชา ซ่ึงใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีมีการตกลงกันภายในโรงเรียน 

โดยผู้บริหารโรงเรียนและผู้ใตบ้ังคับบัญชายอมรับข้อมูลที่ได้จากช่องทางการส่ือสารนัน้ 

   องค์ประกอบย่อย 3.3 สาร ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนมีสัญญาณ

หรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของสัญลักษณท์ี่ถูกสร้างข้ึนในโรงเรียนและเป็นท่ียอมรบัร่วมกนั 
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ซ่ึงสารของผู้บริหารโรงเรยีนเป็นส่วนหน่ึงของการสือ่สารที่มีความหมายและผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถสื่อสารให้ทุกคนในโรงเรียนสามารถเข้าใจได้ตรงกนั 

   องค์ประกอบย่อย 3.4 ผูร้ับสาร ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับ

สารจากบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง โดยผู้บริหารโรงเรียนได้รับสารผู้รบัสารจะเกิดการ

ตีความและการตอบสนองจะโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม และส่งปฏกิิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผู้ส่งสาร และผู้บริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัสจากการส่ือสารนั้นได้ 

  องค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน  

   องค์ประกอบย่อย 4.1 การประสานสัมพันธ์ ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนมีบทบาทในการปฏิบตัิงานที่มีปฏิสัมพันธร์ะหว่างผู้ใตบ้ังคับบัญชาในโรงเรียน ซ่ึง

การประสานสัมพันธ์ของผู้บริหารโรงเรยีนสามารถเปน็เครื่องมือส าหรับการบรรลุ

จุดมุ่งหมาย ชว่ยให้ผู้บรหิารโรงเรยีนสร้างภาวะผูกพันด้วยความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน ท า

ให้ผู้บริหารโรงเรียนและผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน   

     องค์ประกอบย่อย 4.2 การประเมินผล ประกอบด้วย ผู้บริหาร

โรงเรียนมีบทบาทในการประเมินและตัดสินข้อมูลกระบวนการอย่างมีระบบด้วยหลักเกณฑ์ 

ผู้บริหารโรงเรียนมีการติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรือประเมินว่าภารกิจส าเร็จ

ตามวัตถปุระสงค์ที่ก าหนด โดยผูบ้ริหารโรงเรียนจะพิจารณาถึงความสอดคล้องและการ

บรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสิทธิผล ผลกระทบ และความยั่งยนื 

   องค์ประกอบย่อย 4.3 การปรบัปรุงการเรียนการสอน ประกอบด้วย 

ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการแก้ไขพฤติกรรมทางธรรมชาติของมนษุย์ในการท่ีจะ

ช่วยเหลือกันและกันในการเรียนรู ้ซ่ึงผู้บริหารโรงเรียนมีการปรับปรุงการเรียนการสอนให้

เป็นล าดบัขั้นตอน มีการวางแผนการจัดกิจกรรมให้เปน็ไปด้วยความเรียบร้อยย่ิงข้ึน 

ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนเป็นระบบตรงตาม

วัตถุประสงค์ของหลักสูตรและมีบทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

  จากแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ทีไ่ด้รบักลับคืนมา จ านวน 300 ฉบับคิดเป็น

ร้อยละ 100 ของแบบสอบถามจ านวนทั้งหมดที่ส่งไปผู้วิจัยไดน้ าข้อมูลมาวิเคราะห์แสดง

สถานภาพของผู้บรหิารโรงเรียน และครูสังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศึกษา  

ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามเป็นความถี่และค่าร้อยละ ดงัตาราง 14 
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ตาราง 14 ความถี่และร้อยละของข้อมูลแสดงสถานภาพของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลสถานภาพ ความถ่ี ร้อยละ 

1. เพศ 

1.1 ชาย 

1.2 หญิง 

 

206 

94 

 

68.70 

31.30 

รวมทั้งหมด 300 100 

2. สถานะ 

2.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 

2.2 ครู 

 

57 

243 

 

19.00 

81.00 

รวมทั้งหมด 300 100 

3.ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน 

3.1 น้อยกว่า 10 ป ี

3.2 10 - 20 ป ี

3.3 มากกว่า 21 ป ี

 

27 

46 

227 

 

9 

15.30 

75.70 

รวมทั้งหมด 300 100 

4.ขนาดโรงเรยีน 

4.1 ขนาดกลาง 

4.2 ขนาดใหญ่ 

4.3 ขนาดใหญ่พิเศษ 

 

173 

66 

61 

 

57.70 

22 

20.30 

รวมทั้งหมด 300 100 

 

  ผลการวิเคราะห์ข้อทูลตามตาราง 14 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

เป็นเพศชาย จ านวน 206 คนคิดเป็นร้อยละ 68.70 เป็นเพศหญิง จ านวน 94 คน  

คิดเป็นร้อยละ 31.30 ตามล าดับ จ าแนกตามสถานะ พบว่า มีสถานะเปน็ครู จ านวน 243 

คิดเป็นร้อยละ 81.00 และมีสถานะเปน็ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน ถ7 คน คดิเป็นร้อยละ 

19.00 ตามล าดับ จ าแนกตามประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน พบว่า ส่วนใหญ่มี

ประสบการณ์มากกว่า 21 ปี จ านวน 227 คน คิดเป็นร้อยละ 227 รองลงมา คือ มี

ประสบการณ์ 10 – 20 ปี จ านวน 46 คน คิดเป็นร้อยละ 15.30 และน้อยท่ีสุดคือมี
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ประสบการณ์น้องกว่า 10 ปี จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 9 ตามล าดับ จ าแนกตามขนาด

โรงเรียน พบวา่ ขนาดโรงเรยีนสูงสุด คือ ขนาดกลาง จ านวน 173 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 

57.70 รองลงมา คือ โรงเรยีนขนาดใหญ ่จ านวน 66 โรงเรียน คิดเปน็ร้อยละ 22 และน้อย

ที่สุดคือ โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 61 โรงเรียน คิดเป็นร้อยละ 20.30 

  ตอนท่ี 2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผูน้ าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาบึงกาฬ 

  ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้บ่งชี้ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดั

ส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ รายละเอียด ดังนี ้

 

ตาราง 15 ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวบ่งช้ี 

             ภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา 

             มัธยมศึกษาบึงกาฬโดยรวม 

ล าดับที่ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1 การก าหนดเป้าหมาย 4.38 0.78 -0.88 -0.40 มาก 

2 การแกไ้ขความขัดแย้ง 4.38 0.79 -0.96 0.50 มาก 

3 การสื่อสาร 4.36 0.80 -0.92 -0.02 มาก 

4 บทบาทงาน 4.40 0.77 -0.91 -0.32 มาก 

รวม 4.38 0.78 -0.91 -0.24 มาก 

   

  จากตาราง 15 พบว่า ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดบัมากท่ีสุด โดยเรียงล าดับ 

จากมากไปน้อย ดังนี ้บทบาทงาน ( x  = 4.40, S.D. = 0.77) การแก้ไขความขัดแย้ง  

(X = 4.38, S.D. = 0.79) การก าหนดเป้าหมาย ( x  = 4.38, S.D. = 0.78) และการส่ือสาร 

(X = 4.40, S.D. = 0.77) ตามล าดับ 

  เมื่อพิจารณาความเบ ้(Skewness) จากตารางพบว่า การก าหนดเป้าหมาย 

การแก้ไขความขัดแย้ง การส่ือสาร และบทบาทงาน ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย (หากคา่ 

skewness > 0 แสดงว่า โค้งเบ้ขวา, skewness < 0 แสดงว่า โค้งเบซ้้าย และ  

skewness = 0 แสดงว่า โค้งสมมาตร) 
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  เมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า การก าหนดเป้าหมาย การส่ือสาร 

และบทบาทงาน มีลักษณะโด่งน้อยกว่าปกติ การแก้ไขความขัดแย้ง มีลักษณะโด่งมากกว่า

ปกติ (หากค่า kurtosis > 0 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 0 แสดงว่า โด่งน้อยกว่า

ปกติ และ kurtosis = 0 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่าการแจงแจงของข้อมูลมีลักษณะเข้า

ใกล้การแจกแจงปกต ิ

 

ตาราง 16  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวบ่งช้ีตัวบ่งชี้ 

 ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษาบึงกาฬองค์ประกอบหลัก 1 การก าหนดเป้าหมาย 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

องค์ประกอบย่อย 1 ความสามารถวัดได้ 

1 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการวัดความ

คืบหน้าในทางสถติิท่ีเปรียบเทียบได้ 

4.38 0.803 -0.80 -0.99 มาก 

2 ผู้บริหารโรงเรยีนมีหลักการวัดผลหรือ

วิธีการวัดค่าเป้าหมายที่หลากหลาย 

4.46 0.69 -0.89 -0.44 มาก 

3 ผู้บริหารโรงเรยีนเลือกวธิกีารวัดผลได้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ที่จะวัด 

4.39 0.812 -0.98 -0.13 มาก 

4 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการค านวณและ

สรุปผลของเปา้หมายออกมาได้อย่าง

ชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

4.39 0.812 -0.97 -0.14 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.41 0.78 -0.91 -0.43 มาก 

องค์ประกอบย่อย 2 ความเฉพาะเจาะจง 

5 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการปฏิบัติงานใน

ระดับที่มุ่งในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งอยา่ง

เฉพาะเจาะจง 

4.26 0.798 -0.51 -1.25 มาก 

6 ผู้บริหารโรงเรยีนได้ก าหนดเป้าหมายที่

เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบ

ค าถามได้ 

4.39 0.784 -0.99 0.10 มาก 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

องค์ประกอบย่อย 1 ความเฉพาะเจาะจง 

7 ผู้บริหารโรงเรยีนหาค าตอบของ

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงมีความ

ชัดเจนไม่กวา้งจนเกินไป 

4.39 0.795 -0.81 -0.95 มาก 

8 ผู้บริหารโรงเรยีนมีการก าหนด

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเป็นไปได้ 

4.36 0.808 -1.05 0.64 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.80 -0.84 -0.37 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การมีเวลาก าหนดชัดเจน 

9 ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัดทางเวลา

ในการก าหนดเปา้หมาย 

4.38 0.802 -0.79 -1.00 มาก 

10 ผู้บริหารโรงเรยีนมีข้อจ ากัดทาง

ทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย 

4.48 0.769 -1.24 0.67 มาก 

11 ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนดตารางเวลา

เพื่อการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 

4.35 0.746 -0.68 -0.91 มาก 

12 ผู้บริหารโรงเรยีนก าหนดเวลาในการ

สิ้นสุดการปฏบิัติงานตามกรอบ

ระยะเวลาที่เหมาะสม ไม่สัน้ไม่ยาว

เกินไป 

4.36 0.829 -1.05 0.43 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.39 0.79 -0.94 -0.20 มาก 

 

  จากตาราง 16 พบว่า ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ องค์ประกอบหลัก 1 การก าหนดเป้าหมาย ค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากทั้งภาพรวมและองค์ประกอบย่อยโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ 

ความสามารถวัดได้ ( x  = 4.41, S.D. = 0.78) การมีเวลาก าหนดชัดเจน ( x  = 4.39, S.D. 

= 0.79) และความเฉาะเจาะจง ( x  = 4.35, S.D. = 0.80) ตามล าดับ 
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  เมื่อพิจารณาความเบ ้(Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย 

(หากค่า skewness > 0 แสดงว่า โค้งเบข้วา, skewness < 0 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย และ 

skewness = 0 แสดงว่า โค้งสมมาตร) 

  เมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า มีลักษณะโดง่น้อยกว่าปกติ (หาก

ค่า kurtosis > 0 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 0 แสดงว่า โด่งน้อยกว่าปกติ และ 

kurtosis = 0 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่าการแจงแจงของข้อมูลมีลักษณะเข้าใกล้การแจก

แจงปกติ 

 

ตาราง 17  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวบ่งช้ีตัวบ่งชี้ 

 ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษาบึงกาฬองค์ประกอบหลัก 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลัก 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

องค์ประกอบย่อย 1 การเอาชนะ 

13. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น าทีมใน

การแกป้ัญหาความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ใน

โรงเรยีน 

4.33 0.84 -0.82 -0.52 มาก 

14. ผู้บริหารโรงเรยีนได้ค านึงถงึประโยชน์

หรือความสูญเสียของผู้อ่ืนก่อนแกไ้ข

ความขัดแย้ง 

4.47 0.68 -0.90 -0.39 มาก 

15. ผู้บริหารโรงเรยีนไม่มุ่งเน้นการเอาใจ

ตนเองและไม่มุ่งชัยชนะของตนเป็น

ประการส าคัญ 

4.28 0.81 -0.55 -1.28 มาก 

16. ผู้บริหารโรงเรยีนมีภาวะผู้น าทีมใน

การตัดสินใจแก้ปัญหา ซึ่งคู่กรณทีัง้

สองฝ่ายอาจมีฝ่ายที่ได้ผลประโยชน์

และฝ่ายท่ีเสียผลประโยชน์ 

4.42 0.77 -1.07 0.39 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.78 -0.84 -0.45 มาก 
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ตาราง 17 (ตอ่) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อย 2 การร่วมมือ 

17. ผู้บริหารโรงเรยีนมีภาวะผู้น าทีม ซึ่งใช้

วิธีแกป้ัญหาความขัดแย้งแบบให้ทัง้

สองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งแบบตรงไปตรงมา 

4.33 0.76 -0.63 -1.01 มาก 

18. ผู้บริหารโรงเรยีนแก้ไขปัญหาโดยใช้

วิธีการซึ่งคู่กรณีท้ังสองฝ่ายที่

เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ และยินยอม

พรอ้มใจ 

4.37 0.77 -0.74 -0.94 มาก 

19. ผู้บริหารโรงเรยีนท าใหคู้่กรณีทั้งสอง

เกิดความพงึพอใจในตนเองและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาคนอ่ืน ๆ เกดิความ

สบายใจ 

4.35 0.82 -0.88 -0.34 มาก 

20. ผู้บริหารโรงเรยีนค านงึถึงประโยชน์

ของคู่กรณทีัง้สองฝ่ายอยู่เสมอ 

4.42 0.73 -0.84 -0.66 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.37 0.77 -0.77 -0.74 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การประนีประนอม 

21. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ภาวะผู้น าทีมใน

การแกไ้ขความขัดแย้งในโรงเรยีนโดย

สามารถตกลงกันได้ 

4.39 0.76 -0.78 -0.85 มาก 

22. ผู้บริหารโรงเรียนใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหา 

แบบพบกันครึ่งทางของทัง้สองฝ่าย 

4.48 0.75 -1.23 0.81 มาก 

23. ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถโน้มน้าวใจ

ของทั้งสองฝ่าย โดยการสร้างความ

เข้าใจอันดีให้แก่ทัง้สองฝ่าย 

4.43 0.74 -1.08 0.61 มาก 

24. ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถแก้ไขความ

ขัดแย้งด้วยการประนีประนอมได้ใน

ระยะสั้น 

4.41 0.82 -1.17 0.70 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.77 -1.07 0.32 มาก 
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ตาราง 17 (ตอ่) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อย 2 การร่วมมือ 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 การหลีกเลี่ยง 

25. ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทมีของ

ในการแก้ไขความขัดแย้งในโรงเรยีน

โดยการแสดงออกเสมือนวางเฉย ไม่

สนใจปัญหาภายในโรงเรียน 

4.37 0.81 -1.09 0.68 มาก 

26. ผูบ้ริหารโรงเรียนจะแสดงออกเสมือน

เงียบหายแต่เฝ้าสังเกตการณ์ผู้

ก่อให้เกดิความขัดแย้ง 

4.47 0.79 -1.69 3.49 มาก 

27. ผูบ้ริหารโรงเรียนจะปฏิบตัิเสมือนไม่

ร่วมมือในการแกป้ัญหาความขดัแย้ง

ภายในที่เกดิขึน้ เสมือนไมส่นใจความ

ต้องการของผูใ้ตบ้ังคับบัญชา 

4.27 0.89 -0.90 0.12 มาก 

28. ผูบ้ริหารโรงเรียนเช่ือว่าความขัดแย้ง

จะลดลงเม่ือเวลาผ่านไป 

4.44 0.81 -1.41 1.86 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 4.39 0.83 -1.27 1.54 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 5 การยอมให้ 

29. ผูบ้ริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทมีใน

การสนับสนุนความคิดเห็นของ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.29 0.79 -0.57 -1.18 มาก 

30. ผูบ้ริหารโรงเรียนเช่ือมั่นว่าการแกไ้ข

ความขัดแย้งมีประโยชน ์

4.4 0.79 -1.01 0.10 มาก 

31. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีความเห็นใจ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา และเปิดโอกาสให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาด าเนนิการแก้ไข

ความขัดแย้งตามแบบที่ตนถนัด 

4.34 0.85 -0.99 0.15 มาก 

32. ผูบ้ริหารโรงเรียนยินยอมให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชาความร่วมมือแก้ไข

ความขัดแย้งด้วยตนเอง 

4.41 0.73 -0.80 -0.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.36 0.79 -0.84 -0.41 มาก 
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  จากตาราง 17 พบว่า ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ องค์ประกอบหลัก 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากทัง้ภาพรวมและองค์ประกอบย่อยโดยเรียงล าดับจากมากไปหา

น้อย ดังนี้ การประนปีระนอม (X = 4.43, S.D. = 0.77) การหลกีเล่ียง (X = 4.39,  

S.D. = 0.83) การเอาชนะ ( x  = 4.38, S.D. = 0.78) การร่วมมือ ( x  = 4.37,  

S.D. = 0.77) และการยอมให้ ( x  = 4.36, S.D. = 0.79) ตามล าดับ 

  เมื่อพิจารณาความเบ ้(Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย 

(หากค่า skewness > 0 แสดงว่า โค้งเบข้วา, skewness < 0 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย และ 

skewness = 0 แสดงว่า โคง้สมมาตร) เม่ือพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า มีลักษณะ

โด่งน้อยกว่าปกติ คือ การเอาชนะ การร่วมมือ และการยอมให้ มีลกัษณะโด่งมากกว่าปกต ิ

คือ การประนีประนอมและการหลกีเล่ียง (หากค่า kurtosis > 0 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, 

kurtosis < 0 แสดงว่า โด่งน้อยกว่าปกติ และ kurtosis = 0 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่าการ

แจงแจงของข้อมูลมีลักษณะเข้าใกล้การแจกแจงปกติ 

 

ตาราง 18  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวบ่งช้ีตัวบ่งชี้ 

 ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษาบึงกาฬองค์ประกอบหลัก 3 การสื่อสาร 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลัก 3 การสื่อสาร 

องค์ประกอบย่อย 1 ผู้ส่งสาร 

33. ผูบ้ริหารโรงเรียนท าหน้าที่กระจายข้อมูล

แก่ผูใ้ต้บังคับบญัชา บุคคลหรือกลุ่ม

บุคคล 

4.30 0.85 -0.74 -0.67 มาก 

34. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีจุดประสงค์และเป็นผู้

เริ่มในการส่ือสาร 

4.39 0.76 -0.79 -0.84 มาก 

35. ผูบ้ริหารโรงเรียนเป็นผูท้ าหน้าทีส่ง่สาร

ผา่นชอ่งทางการส่ือสารหนึ่งไปยังผูร้ับ

สารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.32 0.80 -0.79 -0.26 มาก 
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ตาราง 18 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

36. ผูบ้ริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นทีท่ าให้เกดิ

การตอบสนองจากผู้รับสารหรือ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

4.34 0.84 -1.12 0.98 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.34 0.81 -0.86 -0.20 มาก 

องค์ประกอบย่อย 2 ช่องทางการสื่อสาร 

37. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องทางการสื่อสาร

เป็นตัวกลางในการส่งสาร 

4.33 0.85 -0.96 0.13 

 

มาก 

38. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องการทางสื่อสาร

ไปยังผู้รับสารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.4 0.78 -1.18 1.23 มาก 

39. ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องทางการสื่อสาร

ที่มีการตกลงกันภายในโรงเรยีน 

4.31 0.81 -0.78 -0.36 มาก 

40. ผู้บริหารโรงเรยีนและผู้ใต้บังคับบัญชา

ยอมรับข้อมูลที่ได้จากช่องทางการ

สื่อสารนัน้ 

4.41 0.80 -1.04 0.05 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.37 0.80 -1.00 0.31 มาก 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 สาร 

41. ผู้บริหารโรงเรยีนมีสัญญาณหรือ

สัญลักษณ์ หรือกลุ่มของสัญลักษณท์ี่

ถูกสร้างขึน้ในโรงเรียน 

4.37 0.75 -0.74 -0.88 มาก 

42. สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของ

สัญลักษณ์เป็นที่ยอมรับรว่มกัน 

4.42 0.75 -0.86 -0.70 มาก 

43. สารของผู้บริหารโรงเรียนเป็นส่วนหนึ่ง

ของการส่ือสารที่มคีวามหมาย 

4.4 0.78 -0.83 -0.86 มาก 

44. ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถสื่อสารให้ทุก

คนในโรงเรยีนสามารถเข้าใจได้ตรงกัน 

4.4 0.76 -1.01 0.35 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.76 -0.86 -0.52 มาก 

 
 
 



133 

ตาราง 18 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 ผู้รับสาร 

45. 

ผู้บริหารโรงเรยีนเป็นผู้รับสารจาก

การสื่อสาร โดยบุคคลหนึ่งหรือชอ่ง

ทางการสื่อสาร 

4.33 0.82 -0.83 -0.41 มาก 

46. ผู้บริหารโรงเรยีนได้รับสารผู้รับสาร

จะเกดิการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ

ก็ตาม และส่งปฏิกิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผู้ส่งสาร 

4.36 0.82 -1.04 0.50 มาก 

47. ผู้บริหารโรงเรยีนสามารถถอดรหัส

จากการสื่อสารนั้นได้ 

4.36 0.79 -1.06 0.84 มาก 

48. ผู้บริหารโรงเรยีนเข้าใจสารที่ผู้ส่ง

สารตอ้งการสื่อ 

4.34 0.81 -1.01 0.61 

 

มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.81 -0.99 0.39 มาก 

 

  จากตาราง 18 พบว่า ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ องค์ประกอบหลัก 3 การสือ่สาร ค่าเฉลีย่อยู่ใน

ระดับมากทั้งภาพรวมและองค์ประกอบย่อยโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ สาร  

( x  = 4.40, S.D. = 0.76) ช่องทางการส่ือสาร ( x  = 4.37, S.D. = 0.80) ผู้รับสาร  

( x  = 4.35, S.D. = 0.81) และผู้ส่งสาร ( x  = 4.34, S.D. = 0.81) ตามล าดับ 

  เมื่อพิจารณาความเบ ้(Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย 

(หากค่า skewness > 0 แสดงว่า โค้งเบข้วา, skewness < 0 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย และ 

skewness = 0 แสดงว่า โค้งสมมาตร)  

  เมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า มีลักษณะโดง่น้อยกว่าปกติ คือ 

ผู้รับสารและสาร มีลกัษณะโด่งมากกว่าปกติ คือ ช่องทางการสื่อสารและผู้รบัสาร (หาก

ค่า kurtosis > 0 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 0 แสดงว่า โด่งน้อยกว่าปกติ และ 

kurtosis = 0 แสดงว่า โด่งปกติ) 

 



134 

ตาราง 19  ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ความเบ้ และความโด่งของตัวบ่งช้ีตัวบ่งชี้ 

 ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษาบึงกาฬองค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน 

องค์ประกอบย่อย 1 การประสานความสัมพันธ์ 

49. 

ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการ

ปฏิบัติงานที่มีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชาในโรงเรียน 

4.3 0.83 -1.03 0.87 มาก 

50. การประสานสัมพันธ์ของผู้บรหิาร

โรงเรยีนสามารถเป็นเคร่ืองมือส าหรับ

การบรรลุจุดมุ่งหมาย 

4.41 0.81 -1.18 0.84 มาก 

51. ผู้บริหารโรงเรยีนสร้างภาวะผูกพันด้วย

ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 

4.43 0.80 -1.08 0.16 มาก 

52. ผู้บริหารโรงเรยีนและผู้ใต้บังคับบัญชา

เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 

4.46 0.71 -0.91 -0.46 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.79 -1.05 0.35 มาก 

องค์ประกอบย่อย 2 การประเมินผล 

53. 

ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการ

ประเมินและตัดสินข้อมูลกระบวนการ

อย่างมีระบบด้วยหลักเกณฑ์ 

4.37 0.80 -0.76 -1.01 มาก 

54. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการติดตาม

ความก้าวหน้าของภารกิจและหรือ

ประเมินว่าภารกจิส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่ก าหนด 

4.39 0.80 -0.98 -0.04 มาก 

55. ผู้บริหารโรงเรยีนจะพจิารณาถึงความ

สอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการพัฒนา 

ประสิทธผิล ผลกระทบ และความยั่งยืน 

4.49 0.70 -1.02 -0.26 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.42 0.77 -0.92 -0.44 มาก 
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ตาราง 19 (ต่อ) 

ล าดับ

ที ่
องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชี้ x  S.D. Skew Kur 

ความ

เหมาะสม 

องค์ประกอบย่อยที่ 3 การปรับปรุงการเรียนการสอน 

56. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการแก้ไข

พฤติกรรมทางธรรมชาติของมนุษย์ใน

การที่จะชว่ยเหลือกันและกันในการ

เรียนรู้ 

4.33 0.79 -0.66 -1.09 

 

มาก 

57. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการปรับปรุงการ

เรียนการสอนให้เป็นล าดับขั้นตอน  

4.41 0.76 -0.84 -0.79 มาก 

58. ผู้บริหารโรงเรยีนมีการปรับปรุงการ

เรียนการสอน โดยการวางแผนการจัด

กจิกรรมให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย

ยิ่งขึน้ 

4.42 0.74 -0.85 -0.68 มาก 

59. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนเป็นระบบ

ตรงตามวัตถุประสงคข์องหลักสูตร  

4.4 0.75 -0.80 -0.80 มาก 

60. ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 

4.44 0.703 -0.85 -0.55 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.40 0.75 -0.80 -0.78 มาก 

 

  จากตาราง 19 พบว่า ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ องค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน ค่าเฉลีย่อยู่ใน

ระดับมากทั้งภาพรวมและองค์ประกอบย่อยโดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้  

การประเมินผล ( x  = 4.42, S.D. = 0.75) การประสานสัมพันธ์ ( x  = 4.40, S.D. = 0.79) 

การปรับปรุงการเรียนการสอน ( x  = 3.88, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 

  เมื่อพิจารณาความเบ ้(Skewness) จากตารางพบว่า ข้อมูลมีลักษณะเบ้ซ้าย 

(หากค่า skewness > 0 แสดงว่า โค้งเบข้วา, skewness < 0 แสดงว่า โค้งเบ้ซ้าย และ 

skewness = 0 แสดงว่า โค้งสมมาตร)  
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  เมื่อพิจารณาความโด่ง (Kurtosis) พบว่า มีลักษณะโดง่น้อยกว่าปกติ คือ 

การประเมินผลและการปรบัปรุงการเรียนการสอน มีลักษณะโด่งมากกว่าปกต ิคือ การ

ประสานสัมพันธ์ (หากค่า kurtosis > 0 แสดงว่า โด่งมากกว่าปกติ, kurtosis < 0 แสดงว่า 

โด่งน้อยกว่าปกติ และ kurtosis = 0 แสดงว่า โด่งปกติ) แสดงว่าการแจงแจงของข้อมูลมี

ลักษณะเข้าใกล้การแจกแจงปกต ิ

 ตอนท่ี 3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียนท่ีพัฒนาข้ึนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

  ผู้วิจัยขอน าเสนอโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสาม  

ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศกึษาบึงกาฬ จากการศึกษาองค์ประกอบและการวิเคราะห์ความคิดเห็นของ

ผู้ทรงคุณวฒุิเกี่ยวกบัตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ จ านวน 60 ตัวบง่ช้ี ดังแสดงในภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 8 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสาม 

ของตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน 
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  การวิเคราะหโ์มเดลในครั้งนี้ เป็นการวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันอันดบั 

สามไม่สามารถใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์วิเคราะห์ในครั้งเดียวได้ เนือ่งจากข้อจ ากัดของ 

โปรแกรมในการวิเคราะห์ซ่ึงยอมให้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันอันดบัที่สองเท่านั้น 

ดังนั้น ผู้วิจัยจงึแยกการวเิคราะห์และน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ตอน คือ 

ตอนแรกเปน็การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันเพื่อสร้างสเกลองค์ประกอบ และตอนที ่

สองเป็นการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันอันดบัที่สอง เพื่อพัฒนาภาวะผู้น าทมีของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศกึษามัธยมศึกษาบงึกาฬ ซ่ึงผล การ

วิเคราะห์ท่ีได้จะใกล้เคยีงกับการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับท่ีสาม (วิลาวัลย์  

มาคุ้ม, 2549) 

   1. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันเพ่ือสร้างสเกลองค์ประกอบ  

    การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในส่วนนี้ เพ่ือทดสอบความ

สอดคล้อง กลมกลืนของ โมเดลภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขต

พื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และน ามาสร้างสเกล

องค์ประกอบ ส าหรับน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับท่ีสองต่อไป แต่เนื่องจาก

ข้อจ ากัดของ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ ท าให้ไม่สามารถวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน จาก

องค์ประกอบย่อย 15 องค์ประกอบ ตัวบ่งช้ี 60 ตัวบ่งช้ี ไดใ้นครั้งเดียว ดังนั้นผู้วจิัย จึงแยก

วิเคราะห์โมเดลย่อยทั้งหมด 3 โมเดล ดังนี้  

    1. องค์ประกอบหลัก 1 การก าหนดเป้าหมาย มีองค์ประกอบย่อย 3 

องค์ประกอบ มีตัวบ่งช้ี 12 ตัวบ่งชี้  

    2. องค์ประกอบหลัก 2 การแก้ไขความขดัแย้ง มีองค์ประกอบย่อย  

5 องค์ประกอบ มีตัวบ่งช้ี 20 ตัวบง่ช้ี  

    3. องค์ประกอบหลัก 3 การสื่อสาร มีองค์ประกอบย่อย  

4 องค์ประกอบ มีตัวบ่งช้ี 16 ตัวบง่ช้ี  

    4. องค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน มอีงค์ประกอบย่อย  

3 องค์ประกอบ มีตัวบ่งช้ี 12 ตัวบง่ช้ี  

  ลักษณะของโมเดลดังกล่าวข้างต้นนี้แสดงในรูปของโมเดลการวิเคราะห์ 

องค์ประกอบเชิงยืนยันปรากฏใน ภาพประกอบ 9 
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ภาพประกอบ 9 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการก าหนดเป้าหมาย 

 

 
 

ภาพประกอบ 10 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการแกไ้ขความขัดแย้ง 
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ภาพประกอบ 11 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการส่ือสาร 

 

 
ภาพประกอบ 12 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันบทบาทงาน 

 

 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ์แบบเพียรส์ันภาวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ แสดงในตาราง 

20 – 23
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ตาราง 20 สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้องค์ประกอบย่อยในโมเดลสมรรถนะการบริหารงานวิชาการของผู้บริหารสถานศึกษา  

 องค์ประกอบหลัก 1 การก าหนดเป้าหมาย 

 GS1 GS2 GS3 GS4 GS5 GS6 GS7 GS8 GS9 GS10 GS11 GS12 

GS1 1.000            

GS2 .872** 1.000           

GS3 .861** .379** 1.000          

GS4 .819** .567** .323** 1.000         

GS5 .768** .467** .533** .483** 1.000        

GS6 .082** .557** .520** .391** .433** 1.000       

GS7 .159** .439** .480** .534** .614** .292** 1.000      

GS8 .371** .550** .468** .521** .532** .595** .340** 1.000     

GS9 .382** .371** .590** .387** .639** .460** .479** .456** 1.000    

GS10 .227** .506** .363** .521** .431** .479** .565** .528** .248** 1.000   

GS11 .041** .432** .495** .502** .635** .425** .541** .476** .682** .344** 1.000  

GS12 .069** .563** .554** .447** .437** .634** .400** .633** .518** .523** .419** 1.000 

 

**ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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  จากตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

โมเดลตัวบง่ช้ีตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน องค์ประกอบหลัก 1 การก าหนด

เป้าหมาย พบว่า ตัวบง่ช้ีทัง้ 12 ตัว มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ี

ระดับ.01 (p < .01) โดยตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนมีหลกัการ

วัดผลหรือวิธีการวัดค่าเป้าหมายที่หลากหลาย (GS2) กับผู้บริหารโรงเรียนมกีารวัดความ

คืบหน้าในทางสถิติท่ีเปรียบเทียบได้ (GS1) คือ มีค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากบั .872 

ส่วนตัวบงช้ีทีม่ีความสัมพนัธ์น้อยที่สุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดตารางเวลาเพื่อ

การปฏิบัติงานตามเป้าหมาย (GS11) ผู้บริหารโรงเรียนมีการวัดความคืบหน้าในทาง

สถิติที่เปรียบเทียบได้ (GS1) คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทากบั .041 
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ตาราง 21  สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้องค์ประกอบย่อยในโมเดลภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบหลัก 2  

 การแก้ไขความขัดแย้ง 

 CR1 CR2 CR3 CR4 CR5 CR6 CR7 CR8 CR9 CR10 CR11 CR12 CR13 CR14 CR15 CR16 CR17 CR18 CR19 CR20 

CR1 1.000                    

CR2 .350** 1.000                   

CR3 .547** .364** 1.000                  

CR4 .558** .505** .273** 1.000                 

CR5 .661** .455** .650** .435** 1.000                

CR6 .366** .597** .595** .456** .447** 1.000               

CR7 .693** .421** .503** .574** .656** .301** 1.000              

CR8 .396** .540** .463** .561** .446** .641** .348** 1.000             

CR9 .533** .438** .669** .384** .667** .596** .475** .460** 1.000            

CR10 .445** .479** .352** .631** .424** .517** .511** .567** .338** 1.000           

CR11 .463** .461** .488** .413** .539** .459** .472** .529** .591** .434** 1.000          

CR12 .377** .526** .576** .427** .478** .603** .464** .523** .581** .573** .478** 1.000         

CR13 .645** .417** .492** .542** .579** .428** .584** .436** .552** .553** .587** .364** 1.000        

CR14 .347** .582** .433** .424** .465** .564** .414** .541** .489** .576** .602** .638** .438** 1.000       

CR15 .538** .458** .695** .400** .607** .581** .480** .504** .680** .446** .571** .649** .602** .452** 1.000      

CR16 .450** .500** .408** .535** .462** .437** .448** .468** .369** .610** .518** .428** .584** .655** .423** 1.000     

CR17 .608** .445** .609** .467** .641** .513** .553** .486** .665** .505** .550** .534** .677** .485** .669** .459** 1.000    

CR18 .344** .476** .550** .414** .427** .674** .393** .547** .519** .532** .569** .658** .381** .588** .563** .485** .425** 1.000   

CR19 .639** .439** .501** .552** .599** .395** .682** .479** .493** .482** .522** .498** .654** .473** .567** .494** .624** .332** 1.000  

CR20 .499** .570** .495** .485** .537** .641** .482** .549** .533** .546** .556** .585** .493** .653** .513** .588** .519** .647** .377** 1.000 

**ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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  จากตาราง 21 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

โมเดลตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน องคป์ระกอบหลัก 2 การแก้ไขความ

ขัดแย้ง พบว่า ตัวบง่ช้ีทัง้ 20 ตัว มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ.01 (p < .01) โดยตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ผู้บริหารโรงเรียนจะปฏิบตัิ

เสมือนไมร่่วมมือในการแก้ปัญหาความขดัแย้งภายในท่ีเกิดข้ึน เสมือนไม่สนใจความ

ต้องการของผู้ใตบ้ังคับบัญชา (CR15) กับผู้บริหารโรงเรียนไม่มุ่งเนน้การเอาใจตนเองและไม่

มุ่งชัยชนะของตนเปน็ประการส าคัญ (CR3) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากบั .695 

ส่วนตัวบงช้ีทีม่ีความสัมพนัธ์น้อยที่สุด คือ ผู้บรหิารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทีมในการตัดสินใจ

แก้ปัญหา ซ่ึงคู่กรณีทัง้สองฝ่ายอาจมีฝ่ายท่ีได้ผลประโยชน์และฝ่ายท่ีเสียผลประโยชน์ 

(CR4) กับผูบ้ริหารโรงเรียนไม่มุ่งเน้นการเอาใจตนเองและไม่มุง่ชัยชนะของตนเป็นประการ

ส าคัญ (CR3) คือ มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เทากบั .273 
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ตาราง 22 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้องค์ประกอบย่อยในโมเดลภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบหลัก 3  

              การสื่อสาร 

 CM1 CM2 CM3 CM4 CM5 CM6 CM7 CM8 CM9 CM10 CM111 CM12 CM13 CM14 CM15 CM16 

CM1 1.000                

CM2 .297** 1.000               

CM3 .684** .425** 1.000              

CM4 .589** .510** .416** 1.000             

CM5 .584** .524** .603** .363** 1.000            

CM6 .501** .567** .472** .717** .427** 1.000           

CM7 .678** .375** .556** .562** .539** .507** 1.000          

CM8 .389** .534** .507** .502** .451** .614** .292** 1.000         

CM9 .553** .404** .516** .418** .584** .493** .585** .462** 1.000        

CM10 .537** .410** .440** .637** .280** .545** .549** .468** .415** 1.000       

CM11 .447** .497** .555** .365** .648** .453** .526** .509** .643** .296** 1.000      

CM12 .458** .462** .519** .547** .394** .634** .462** .653** .472** .597** .371** 1.000     

CM13 .649** .304** .584** .437** .511** .414** .670** .358** .628** .522** .489** .485** 1.000    

CM114 .473** .575** .473** .501** .531** .553** .374** .609** .465** .503** .519** .526** .329** 1.000   

CM15 .574** .432** .547** .562** .559** .582** .548** .534** .637** .405** .584** .560** .606** .405** 1.000  

CM16 .655** .397** .588** .541** .499** .561** .650** .427** .565** .538** .484** .528** .670** .427** .577** 1.000 

**ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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  จากตาราง 22 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

โมเดลตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน องคป์ระกอบหลัก 3 การสื่อสาร พบว่า 

ตัวบ่งชี้ทั้ง 16 ตัว มีความสมัพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั.01 (p < .01) 

โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีความสัมพันธ์สูงสุด คือ ผู้บริหารโรงเรยีนใช้ช่องการทางส่ือสารไปยังผู้รบั

สารหรือผู้ใตบ้ังคับบัญชา (CM6) กบัผู้บริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นที่ท าให้เกิดการ

ตอบสนองจากผู้รับสารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา (CM4) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์

เท่ากบั .717 ส่วนตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คือ สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือ

กลุ่มของสัญลักษณ์เป็นที่ยอมรับร่วมกัน (CM10) ผู้บริหารโรงเรียนใช้ช่องทางการ

ส่ือสารเป็นตัวกลางในการส่งสาร (CM5) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพันธ์เทากับ .280 
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ตาราง 23 สมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้องค์ประกอบย่อยในโมเดลภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน องค์ประกอบหลัก 4  

 บทบาทงาน 

 JR1 JR2 JR3 JR4 JR5 JR6 JR7 JR8 JR9 JR10 JR11 JR12 

JR1 1.000                       

JR2 .463** 1.000                     

JR3 .538** .404** 1.000                   

JR4 .484** .558** .361** 1.000                 

JR5 .545** .571** .523** .452** 1.000               

JR6 .567** .389** .662** .460** .431** 1.000             

JR7 .431** .497** .452** .528** .559** .326** 1.000           

JR8 .572** .548** .472** .588** .584** .579** .427** 1.000         

JR9 .492** .380** .627** .474** .469** .561** .533** .392** 1.000       

JR10 .545** .552** .548** .524** .573** .605** .500** .605** .455** 1.000     

JR11 .535** .551** .525** .495** .548** .569** .474** .578** .422** .962** 1.000   

JR12 .507** .538** .503** .501** .555** .541** .474** .547** .441** .947** .966** 1.000 

 

**ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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  จากตาราง 23 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของ 

โมเดลตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน องคป์ระกอบหลัก 4 บทบาทงาน พบว่า 

ตัวบ่งชี้ทั้ง 12 ตัว มีความสมัพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั.01 (p < .01) 

โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีความสัมพันธ์สงูสุด คือ ผู้บริหารโรงเรยีนมีบทบาทในการปรับปรงุการเรียน

การสอนให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน (JR12) กับผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการปรับปรุง

การเรียนการสอนเป็นระบบตรงตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร (JR11) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เทากับ .966 ส่วนตัวบ่งช้ีที่มีความสัมพันธ์น้อยที่สุด คือ ผู้บรหิารโรงเรียนจะ

พิจารณาถึงความสอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์ประสิทธิภาพของการพัฒนา 

ประสิทธิผล ผลกระทบ และความยั่งยืน (JR7) กบัผู้บริหารโรงเรยีนมีการติดตาม

ความก้าวหน้าของภารกิจและหรือประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวตัถุประสงคท์ี่ก าหนด 

(JR6) คือ มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เทากับ .326 

  จากตาราง 20– 23 แสดงให้เหน็ว่าผลการวิเคราะห์คา่สัมประสทิธิ์

สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สนัตวับ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน ในแต่ละโมเดลมี

ความสัมพันธ์กันอย่างมีนยัส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) ทุกค่า ส าหรับผลการ

วิเคราะห์ค่าสถิติอ่ืน ๆ ท่ีใช้ในการพิจารณาความเหมาะสม ได้แก่ ค่าสถิติของ Bartlett และ

ค่าดัชนีไกเซอร์–ไมเยอร์-ออลคิล (Kaiser–Mayer-Olkin Measurers of Sampling 

Adequacy MSA) จ าแนกตามโมเดลย่อย คือ การก าหนดเป้าหมาย การแก้ไขความขัดแย้ง 

การสื่อสาร และบทบาทงาน แสดงในตาราง 25 

 

ตาราง 24  แสดงค่าสถิติ Bartlett ดัชนี KMO ของโมเดลย่อยภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร 

 โรงเรียน 

โมเดล 
Bartlett's Test of 

Sphericity 
P 

Kaiser–Meyer-Olkin Measure 

of Sampling Adequacy 

การก าหนดเป้าหมาย 2055.731 0.000 0.901 

การแกไ้ขความขัดแย้ง 4609.344 0.000 0.933 

การสื่อสาร 3375.461 0.000 0.929 

บทบาทงาน 3220.978 0.000 0.907 
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  จากตาราง 25 ผลการวิเคราะห์เพื่อพิจารณาความเหมาะสมของเมทรกิซ์ 

สหสัมพันธ์กอ่นน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า เมทริกซ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 

ตัวแปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลักษณ์อย่างมีนัยส าคญัทางสถติิ เม่ือพิจารณาเรียง 

ตามล าดับ คือ การก าหนดเป้าหมาย การแก้ไขความขัดแย้ง การสือ่สาร และบทบาทงาน 

พบว่า ค่า Bartlett test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 2055.731, 4609.344, 3375.461, และ 

3220.978 โดยที่ทุกโมเดล มีค่าความน่าจะเป็น .000 (p < .01) ส่วนค่า Kaiser–Meyer–

Olkin มีค่าเท่ากับ 0.901, 0.933, 0.929, และ 0.907 ทุกตัวมีค่ามากกว่า .50 และเข้าสู่ 1 

จึงสรปุ ได้ว่า มีความเหมาะสมที่จะวิเคราะห์องค์ประกอบ 

  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพ่ือ

สร้างสเกลองค์ประกอบมาตรฐานจากตัวบ่งชี้ 60 ตัวตามโมเดลย่อย ทั้ง 4 โมเดล 

  1. โมเดลการก าหนดเป้าหมาย 

   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดลการก าหนดเป้าหมาย 

(GS) แสดงในตาราง 26 
 

ตาราง 25 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการก าหนดเป้าหมาย (GS) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

ตัว

บง่ชี้ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ์ 

R2 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บง่ชี ้(e) 

A GS1 0.58        1.02 2.29 -0.01 

 GS2 0.50**(0.03) 0.52 -0.12 0.23 

 GS3 0.57**(0.03) 0.49 -0.11 0.33 

 GS4 0.63**(0.03) 0.59 -0.14 0.27 

B GS5 0.58 0.54 0.06 0.29 

 GS6 0.56**(0.05) 0.52 0.52 0.29 

 GS7 0.64**(0.05) 0.64 0.80 0.23 

 GS8 0.64**(0.05) 0.62 0.57 0.25 

C GS9 0.52 0.44 0.02 0.35 

 GS10 0.49**(0.05) 0.40 -0.05 0.35 

 GS11 0.51**(0.04) 0.46 0.02 0.30 

 GS12 0.53**(0.05) 0.42 -0.04 0.39 

Chi - Square = 25.90, df = 23, p - value = 0.30556, GFI = 0.99 AGFI = 0.95 RMSEA = 

0.021, ** (p < .01) 
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ตาราง 26  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบการก าหนด 

 เป้าหมาย 

องค์ประกอบย่อย A B C 

A 1.00   

B .832** 1.00  

C .806** .861** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) 
 

  จากตาราง 25 และ 26 สามารถแสดงโมเดลการก าหนดเป้าหมาย 

ได้ดังภาพประกอบ 13 

 
 

ภาพประกอบ 13 โมเดลการก าหนดเป้าหมาย 
 

  จากตาราง 25 และภาพประกอบ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันของ โมเดลการบริหารจัดการการเรียนรู้ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืน

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 25.90 

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 23 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.30556 
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ไม่มนีัยส าคัญ เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์คอื (ค่าไค-สแควร์/df) เท่ากบั 1.09 ซ่ึงมีคา่ 

น้อยกว่า 2 นอกจากนีย้ังพบว่าค่าดัชนีวดั ระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากบั 0.99 

มีค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 และค่า 

ความคลาดเคล่ือนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) เท่ากับ 0.021 เป็นไปตาม

หลักการพิจารณาความกลมกลืนแสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวจิัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

  เมือ่พิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 30 และภาพประกอบ 14 

พบว่า น้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัวมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ 0.64 – 0.49 

ซ่ึงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.30 และมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให ้

เห็นว่าตัวบ่งช้ีเหล่านี้ เป็นตวับ่งช้ีส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ 

ตัวบ่งชี้ GS1-GS4 เป็นตัวบง่ช้ีส าคัญขององค์ประกอบย่อยความสามารถวัดได้ (A) ตัวบ่งชี้

ที่ GS5 – GS8 เป็นตัวบ่งชี้ท่ีส าคัญของความเฉพาะเจาะจง(B) ตัวบง่ช้ีที่ GS9 – GS12 เป็น

ตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบการมีเวลาก าหนดชัดเจน (C) นอกจากจะพิจารณาค่า

น้ าหนักองค์ประกอบแล้ว ยังสามารถพิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนร่วมกบั

องค์ประกอบย่อย (R2) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) 

ซ่ึงก็ให้ความหมายในท านองเดียวกัน 

  จากตาราง 26 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ

ก าหนดเป้าหมายมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่าง

ความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยท่ีปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว 

โดยมีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต่ 0.806 – 0.861 และตัวบ่งช้ีแต่ละตวัจะมีความ

คลาดเคล่ือนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบง่ช้ีกบัตัวบ่งช้ีอ่ืนในโมเดลใน

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคล่ือนเข้ามาวเิคราะห์

ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบทีไ่ด้จากการวิเคราะห์ครั้งนีไ้ปใช้ในการ

สร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตวัแปรใหม่ ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน ส านักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ ต่อไป 

ส าหรับโมเดลการก าหนดเป้าหมายได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

   A = 0.58 (GS1) + 0.50 (GS2) + 0.57 (GS3) + 0.63 (GS4) 

   B = 0.58 (GS5) + 0.56 (GS6) + 0.64 (GS7) + 0.64 (GS8) 

   C = 0.52 (GS9) + 0.49 (GS10) + 0.051 (GS11) + 0.53 (GS12) 
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  จากการวิเคราะห์ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัว พบว่า  

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชี้ที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งชี้การก าหนดเป้าหมายจาก

มากไปหาน้อยได้ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนหาค าตอบของเป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงมี

ความชัดเจนไม่กว้างจนเกินไป 

b = 0.64 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมีการก าหนดเป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเปน็ไปได ้

b = 0.64 

3. ผู้บริหารโรงเรียนมีการค านวณและสรุปผลของเป้าหมายออกมาได้

อย่างชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

b = 0.63 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมีการวัดความคืบหน้าในทางสถติิทีเ่ปรียบเทียบ

ได้ 

b = 0.58 

5. ผู้บริหารโรงเรียนมีการปฏิบัติงานในระดบัที่มุ่งในเรื่องใดเรื่องหนึง่

อย่างเฉพาะเจาะจง 

b = 0.58 

6. ผู้บริหารโรงเรียนเลือกวิธีการวัดผลได้เหมาะสมกบัวัตถปุระสงค์ท่ี

จะวัด 

b = 0.57 

7. ผู้บริหารโรงเรียนได้ก าหนดเป้าหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไปและ

สามารถตอบค าถามได ้

b = 0.56 

8. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดเวลาในการสิ้นสุดการปฏิบตังิานตาม

กรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไม่สั้นไมย่าวเกินไป 

b = 0.53 

9. ผู้บริหารโรงเรียนมีข้อจ ากัดทางเวลาในการก าหนดเป้าหมาย b = 0.52 

10. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดตารางเวลาเพ่ือการปฏิบตัิงานตาม

เป้าหมาย 

b = 0.51 

11. ผู้บริหารโรงเรียนมีหลักการวัดผลหรือวิธีการวัดค่าเป้าหมายท่ี

หลากหลาย 

b = 0.50 

12. ผู้บริหารโรงเรียนมีข้อจ ากัดทางทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย b = 0.49 

   2. โมเดลการแก้ไขความขัดแย้ง 

  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดลการแก้ไขความขัดแย้ง 

(CR) แสดงในตาราง 27 
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ตาราง 27 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการแก้ไขความขัดแย้ง (CR) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

ตัว

บง่ชี้ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ์ 

R2 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

D CR1 0.77 0.72 0.86 0.19 

 CR2 0.49**(0.05) 0.53 0.94 0.22 

 CR3 0.69**(0.05) 0.72 1.15 0.18 

 CR4 0.50**(0.05) 0.43 0.56 0.33 

E CR5 0.54 0.52 -0.02 0.27 

 CR6 0.50**(0.04) 0.42 -0.40 0.35 

 CR7 0.49**(0.04) 0.35 -0.45 0.44 

 CR8 0.45**(0.04) 0.38 -0.15 0.32 

F CR9 0.50 0.42 -0.67 0.34 

 CR10 0.44**(0.04) 0.35 -0.68 0.36 

 CR11 0.46**(0.04) 0.39 -0.70 0.34 

 CR12 0.59**(0.04) 0.52 -0.26 0.33 

G CR13 0.51 0.41 -0.39 0.38 

 CR14 0.49**(0.05) 0.39 -0.73 0.38 

 CR15 0.63**(0.05) 0.50 -0.65 0.39 

 CR16 0.48**(0.04) 0.35 -0.05 0.42 

H CR17 0.54  0.46 -0.71 0.34 

 CR18 0.51**(0.04) 0.42 -0.89 0.35 

 CR19 0.52**(0.04) 0.37 -1.05 0.45 

 CR20 0.45**(0.03) 0.38 -1.05 0.33 

Chi - Square = 67.24, df = 71, p - value = 0.60454, GFI = 0.98 AGFI = 0.93 

RMSEA = 0.000, ** (p < .01) 
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ตาราง 28 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 5 ตัว ในองค์ประกอบการแก้ไข 

 ความขัดแย้ง 

องค์ประกอบย่อย D E F G  H 

D 1.00     

E .640** 1.00    

F .796** 619** 1.00   

G 809** .568** .851** 1.00  

H 853** .629** .881** .870** 1.00 

      

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

  จากตาราง 27 และ 28 สามารถแสดงโมเดลการแก้ไขความขัดแย้งได้ดัง

ภาพประกอบ 14 

 
ภาพประกอบ 14 โมเดลการแก้ไขความขดัแย้ง 
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   จากตาราง 27 และภาพประกอบ 14 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบ 

เชิงยืนยันของโมเดลการแก้ไขความขัดแย้ง พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบั

ข้อมูลเชิงประจักษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 67.24 ค่า

องศาอิสระ (df) เท่ากบั 71 ค่านัยส าคัญทางสถติิ (p-value) เท่ากบั 0.60454 ไม่มี

นัยส าคัญ เม่ือพิจารณาตามเกณฑ์คือ (ค่าไค-สแควร์/df) เท่ากับ 1.32 ซ่ึงมีค่า นอ้ยกว่า 2 

นอกจากน้ียงัพบว่าค่าดัชนวีัด ระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 มีค่าดัชนีวัด

ระดับความสอดคล้องที่ปรบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.93 และค่าความคลาดเคล่ือนในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลกัการพิจารณาความ

กลมกลืนแสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลนืกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์

  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 28 และภาพประกอบ 14 

พบว่า น้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 20 ตัวมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ 0.44 – 0.70 

ซ่ึงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.30 และมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให ้

เห็นว่าตัวบ่งช้ีเหล่านี้ เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 5 องค์ประกอบ คือ 

ตัวบ่งชี้ CR1-CR4 เป็นตัวบง่ช้ีส าคัญขององค์ประกอบย่อยการเอาชนะ (D) ตัวบง่ช้ีที่ CR5 – 

CR8 เป็นตัวบ่งช้ีที่ส าคัญส าคัญขององค์ประกอบย่อยการร่วมมือ (E) ตัวบง่ช้ีที ่CR9 – 

CR12 เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการประนีประนอม (F) ตัวบ่งชีท้ี่ CR13 – 

CR16 เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการหลีกเล่ียง (G) ตัวบ่งชี้ท่ี CR17 – CR20 

เป็นตัวบ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยการยอมให้ (H) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนกั

องค์ประกอบแล้วยังสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย 

(R2) และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซ่ึงให้ความหมาย

ในท านองเดียวกัน 

  จากตาราง 28 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ

การแก้ไขความขัดแย้งมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธน์ี้เกิดจากความสมัพันธ์

ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็น

มาตรฐานแล้ว โดยมีค่าความสัมพันธ์ต่ าสุดถึงสูงสุดตั้งแต ่0.92 – 1.00 และตัวบง่ช้ีแต่ละ

ตัวจะมีความคลาดเคล่ือนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบง่ช้ีกบัตัวบ่งช้ี

อ่ืนในโมเดลในการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคล่ือนเข้า

มาวิเคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จากการวิเคราะห์ครั้ง
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นี้ไปใชใ้นการสร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตวัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อ

พัฒนาตัวบ่งช้ีสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 2 ต่อไป ส าหรับโมเดลการพัฒนาหลักสูตร

สถานศกึษาได้สเกลองค์ประกอบ 6 ตัว ดังสมการ 

   D = 0.70 (CR1) + 0.49 (CR2) + 0.69 (CR3) + 0.50 (CR4) 

   E = 0.54 (CR5) + 0.50 (CR6) + 0.49 (CR7) + 0.45 (CR8) 

   F = 0.50 (CR9) + 0.44 (CR10) + 0.46 (CR11) + 0.59 (CR12) 

   G = 0.51 (CR13) + 0.49 (CR14) + 0.63 (CR15) + 0.48 (CR16) 

   H = 0.54 (CR17) + 0.51 (CR18) + 0.52 (CR19) + 0.405 (CR20) 

  จากการวิเคราะห์ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีการแก้ไขความขัดแย้ง

ทั้ง 20 ตัว พบว่า สามารถจัดล าดับตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ภาวะจาก

มากไปหาน้อยได้ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมในการแก้ปัญหาความขัดแย้งท่ี

เกิดข้ึนในโรงเรียน 

b = 0.70 

2. ผู้บริหารโรงเรียนไมมุ่่งเนน้การเอาใจตนเองและไม่มุ่งชัยชนะของตน

เป็นประการส าคัญ 

b = 0.69 

3. ผู้บริหารโรงเรียนจะปฏิบตัเิสมือนไมร่่วมมือในการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งภายในท่ีเกิดข้ึน เสมือนไม่สนใจความต้องการของ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

b = 0.63 

4. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถแก้ไขความขัดแย้งด้วยการประนีประนอม

ได้ในระยะสั้น 

b = 0.59 

5. ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทีม ซ่ึงใช้วธิีแกป้ัญหาความขัดแย้ง

แบบใหท้ั้งสองฝ่ายร่วมมือกันแก้ปัญหาความขัดแย้งแบบ

ตรงไปตรงมา 

b = 0.54 

6. ผู้บริหารมีการมีการรวบรวมข้อมูลเพื่อใช้ในการวัดประเมินผล b = 0.54 

7. ผู้บริหารโรงเรียนมีความเห็นใจผู้ใต้บังคับบัญชา และเปิดโอกาสให้

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาด าเนินการแก้ไขความขัดแย้งตามแบบท่ีตนถนัด 

b = 0.52 
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8. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมของในการแก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรียนโดยการแสดงออกเสมือนวางเฉย ไม่สนใจปญัหาภายใน

โรงเรียน 

b = 0.51 

9. ผู้บริหารโรงเรียนเช่ือมัน่ว่าการแก้ไขความขัดแย้งมีประโยชน์ b = 0.51 

10. ผู้บริหารโรงเรียนมีภาวะผู้น าทีมในการตัดสินใจแก้ปญัหา ซ่ึงคู่กรณี

ทั้งสองฝ่ายอาจมีฝ่ายที่ได้ผลประโยชน์และฝ่ายที่เสียผลประโยชน์ 

b = 0.50 

11. ผู้บริหารโรงเรียนแก้ไขปัญหาโดยใช้วิธีการซ่ึงคู่กรณีทั้งสองฝ่ายที่

เกี่ยวข้องมีความพึงพอใจ และยินยอมพรอ้มใจ 

b = 0.50 

12. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ภาวะผู้น าทีมในการแก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรียนโดยสามารถตกลงกันได้ 

b = 0.50 

13. ผู้บริหารโรงเรียนได้ค านงึถงึประโยชน์หรือความสูญเสียของผู้อ่ืน

ก่อนแกไ้ขความขัดแย้ง 

b = 0.49 

14. ผู้บริหารโรงเรียนท าให้คู่กรณทีั้งสองเกดิความพึงพอใจในตนเอง

และผู้ใตบ้ังคับบัญชาคนอ่ืนๆ เกิดความสบายใจ 

b = 0.49 

15. ผู้บริหารโรงเรียนจะแสดงออกเสมือนเงียบหายแตเ่ฝ้าสังเกตการณ์

ผู้ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

b = 0.49 

16. ผู้บริหารโรงเรียนเช่ือว่าความขัดแย้งจะลดลงเมื่อเวลาผ่านไป b = 0.48 

17. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถโน้มน้าวใจของทั้งสองฝ่าย โดยการสร้าง

ความเข้าใจอนัดีให้แก่ทั้งสองฝ่าย 

b = 0.46 

18. ผู้บริหารโรงเรียนยินยอมให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชาความร่วมมือแก้ไข

ความขัดแย้งด้วยตนเอง 

b = 0.45 

19. ผู้บริหารโรงเรียนค านึงถึงประโยชน์ของคู่กรณีทัง้สองฝ่ายอยู่เสมอ b = 0.45 

20. ผู้บริหารโรงเรียนใช้วธิีการแก้ไขปัญหาแบบพบกันครึง่ทางของทัง้

สองฝ่าย 

b = 0.44 

 

   3. โมเดลการส่ือสาร 

    ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดลการส่ือสาร (CM) 

แสดงในตาราง 29 
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ตาราง 29 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันของโมเดลการสื่อสาร (CM) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

ตัว

บง่ชี้ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ

การพยากรณ์ 

R2 

สัมประสิทธ์ิ

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของตัว

บง่ชี้ 

(e) 

I CM1 0.70 0.67 0.34 0.23 

 CM2 0.46**(0.05) 0.37 0.11 0.36 

 CM4 0.63**(0.04) 0.58 0.41 0.29 

J CM5 0.64 0.55 0.17 0.33 

 CM6 0.51**(0.05 0.45 -0.28 0.33 

 CM7 0.60**(0.04) 0.55 -0.11 0.29 

 CM8 0.50**(0.04) 0.39 -0.26 0.39 

K CM9 0.42 0.30 -1.00 0.40 

 CM10 0.40**(0.03) 0.28 -0.74 0.40 

 CM11 0.45**(0.03) 0.33 -1.08 0.41 

 CM12 0.44**(0.04) 0.33 -0.93 0.39 

L CM13 0.46 0.32 -0.74 0.46 

 CM14 0.49**(0.05) 0.35 -0.69 0.43 

 CM15 0.54**(0.04) 0.47 -0.50 0.33 

 CM16 0.56**(0.04) 0.49 0.21 0.33 

Chi - Square = 31.90, df = 41, p - value = 0.84504, GFI = 0.99 AGFI = 0.96  

RMSEA = 0.000, ** (p < .01) 
 

ตาราง 30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบการส่ือสาร 

องค์ประกอบย่อย I J K L 

I 1.00    

J 0.622** 1.00   

K 0.633** 0.857** 1.00  

L 0.623** 0.852** 0.861** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 29 และ 30 สามารถแสดงโมเดลการส่ือสารได้ดังภาพประกอบ 15 

 

 
 

ภาพประกอบ 15 โมเดลการสื่อสาร 

 

  จากตาราง 29 และภาพประกอบ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันของโมเดลการสื่อสาร พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 31.90 ค่าองศาอิสระ 

(df) เท่ากับ 41 ค่านัยส าคญัทางสถติิ (p-value) เท่ากบั 0.84504 ไม่มีนัยส าคัญ เม่ือ

พิจารณาตามเกณฑ์คือ (ค่าไค-สแควร์/df) เท่ากบั 0.77 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 2 นอกจากนี้ยัง

พบว่าค่าดัชนวีัด ระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 มีค่าดัชนีวัดระดบัความ

สอดคล้องที่ ปรบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 และค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน

แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ 
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  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 30 และภาพประกอบ 16 

พบว่า น้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 14 ตัวมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ 0.40 – 0.70 

ซ่ึงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.30 และมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให ้

เห็นว่าตัวบ่งช้ีเหล่านี้ เปน็ตวับ่งช้ีส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 4 องค์ประกอบ คือ 

ตัวบ่งชี้ CM1-CM4 เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบย่อยผู้ส่งสาร (I) ตัวบง่ช้ีที ่CM5 – 

CM8 เป็นตัวบ่งช้ีที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อยช่องทางการส่ือสาร (J) ตัวบ่งช้ีที ่CM9 – 

CM11 เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบย่อยสาร (K) ตัวบง่ช้ีที ่CM12 – CM14 เป็นตัวบง่ช้ี

ที่ส าคัญขององค์ประกอบยอ่ยผู้รับสาร (L) นอกจากจะพิจารณาค่าน้ าหนกัองค์ประกอบ 

แล้วยังสามารถพิจารณาไดจ้ากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย (R2)  

และค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซ่ึงก็ให้ความหมาย 

ในท านองเดียวกัน 

  จากตาราง 30 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ

ส่ือสารมีความสัมพันธ์กันทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธน์ี้เกิดจากความสมัพันธ์ระหว่างความ

แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว โดยมี

ค่าความสัมพนัธ์ต่ าสุดถึงสงูสุดตั้งแต่ 0.622 – 0.861 และตัวบง่ช้ีแต่ละตัวจะมีความ

คลาดเคล่ือนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบง่ช้ีกบัตัวบ่งช้ีอ่ืนในโมเดลใน

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคล่ือนเข้ามาวเิคราะห์

ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์ครั้งนีไ้ปใช้ในการ

สร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตวัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

ต่อไป ส าหรับโมเดลการสื่อสารสเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

   I = 0.70 (CM1) + 0.46 (CM2) + 0.63 (CM3) + 0.63 (CM4) 

   J = 0.64 (CM5) + 0.51 (CM6) + 0.60 (CM7) + 0.50 (CM8) 

   K = 0.42 (CM9) + 0.40 (CM10) + 0.45 (CM11) + 0.44 (CM12) 

   L = 0.46 (CM13) + 0.49 (CM14) + 0.54 (CM15) + 0.56 (CM16) 
 

  จากการวิเคราะห์ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีการสื่อสารทัง้ 16 ตัว 

พบว่า สามารถจัดล าดับตัวบ่งช้ีทีม่ีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งชี้การส่ือสารจากมากไป

หาน้อยได้ ดังนี ้
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1. ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าท่ีกระจายข้อมูลแก่ผู้ใต้บังคบับัญชา บุคคล

หรือกลุ่มบุคคล 

b = 0.70 

2. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ช่องทางการส่ือสารเป็นตัวกลางในการส่งสาร b = 0.64 

3. ผู้บริหารโรงเรียนเปน็ผู้ท าหน้าที่ส่งสารผ่านช่องทางการส่ือสารหนึ่ง

ไปยงัผู้รบัสารหรือผู้ใต้บังคบับัญชา 

b = 0.63 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมีการกระตุ้นที่ท าให้เกิดการตอบสนองจากผู้รับสาร

หรือผู้ใต้บังคบับัญชา 

b = 0.63 

5. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ช่องทางการส่ือสารที่มีการตกลงกันภายใน

โรงเรียน 

b = 0.60 

6. ผู้บริหารโรงเรียนเข้าใจสารที่ผู้ส่งสารต้องการสื่อ b = 0.56 

7. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัสจากการส่ือสารนัน้ได้ b = 0.54 

8. ผู้บริหารโรงเรียนใช้ช่องการทางส่ือสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใตบ้ังคับบัญชา 

b = 0.51 

9. ผู้บริหารโรงเรียนและผู้ใตบ้ังคับบัญชายอมรับข้อมูลที่ได้จากช่อง

ทางการส่ือสารนัน้ 

b = 0.50 

10. ผู้บริหารโรงเรียนได้รับสารผู้รับสารจะเกิดการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจก็ตาม และส่งปฏิกิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผู้ส่งสาร 

b = 0.49 

11. ผู้บริหารโรงเรียนมีจุดประสงค์และเป็นผู้เริ่มในการสื่อสาร b = 0.46 

12. ผู้บริหารโรงเรียนเปน็ผู้รบัสารจากการส่ือสาร โดยบคุคลหน่ึงหรือ

ช่องทางการสือ่สาร 

b = 0.46 

13. สารของผู้บรหิารโรงเรยีนเป็นส่วนหน่ึงของการสื่อสารทีม่ีความหมาย b = 0.45 

14. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถส่ือสารให้ทุกคนในโรงเรียนสามารถเข้าใจ

ได้ตรงกนั 

b = 0.44 

15 ผู้บริหารโรงเรียนมีสัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของสัญลักษณ์

ที่ถูกสร้างข้ึนในโรงเรียน 

b = 0.42 

16 สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรือกลุ่มของสัญลักษณเ์ป็นที่ยอมรบั

ร่วมกัน 

b = 0.40 
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  4. โมเดลบทบาทงาน 

   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันของโมเดลการบทบาทงาน (JR) 

แสดงในตาราง 31 
 

ตาราง 31 แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของโมเดลบทบาทงาน (JR) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

ตัว

บ่งชี้ 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์

การพยากรณ์ 

R2 

สัมประสิทธิ์

คะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

M JR1 0.54 0.42 0.07 0.40 

 JR2 0.54**(0.05) 0.45 0.21 0.36 

 JR3 0.50**(0.04) 0.39 -0.02 0.39 

 JR4 0.41**(0.04) 0.33 0.10 0.33 

N JR5 0.51 0.41 -0.11 0.37 

 JR6 0.52**(0.05) 0.43 0.00 0.36 

 JR7 0.38**(0.03) 0.29 -0.11 0.34 

O JR8 0.47 0.36 -0.02 0.40 

 JR9 0.33**(0.04) 0.19 0.00 0.48 

 JR10 0.74**(0.06) 1.01 1.65 0.-0.01 

 JR11 0.72**(0.06) 0.92 -0.18 0.05 

 JR12 0.67**(0.05) 0.90 -0.11 0.05 
 

Chi - Square = 10.98, df = 21, p - value = 0.96318, GFI = 0.99 AGFI = 0.98  

RMSEA = 0.000, ** (p < .01) 
 

ตาราง 32 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบบทบาทงาน 

องค์ประกอบย่อย M N O 

M 1.00   

N .828** 1.00  

O .807** .808** 1.00 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) 
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 จากตาราง 31 และ 32 สามารถแสดงโมเดลบทบาทงานได้ดังภาพประกอบ 16 

 
 

ภาพประกอบ 16 โมเดลบทบาทงาน 

  จากตาราง 31 และภาพประกอบ 16 ผลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิง

ยืนยันของโมเดลบทบาทงาน พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกบัข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ดี พิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 10.98 ค่าองศาอิสระ 

(df) เท่ากับ 21 ค่านัยส าคญัทางสถติิ (p-value) เท่ากบั 0.96318 ไม่มีนัยส าคัญ เม่ือ

พิจารณาตามเกณฑ์คือ (ค่าไค-สแควร์/df) เท่ากบั 0.5 ซ่ึงมีค่าน้อยกว่า 2 นอกจากน้ียงั

พบว่าค่าดัชนวีัด ระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.99 มีค่าดัชนีวัดระดบัความ

สอดคล้องที่ ปรบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.98 และค่าความคลาดเคล่ือนในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณาความกลมกลืน

แสดงว่ายอมรับสมมติฐานหลักที่ว่าโมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจกัษ์ 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 32 และภาพประกอบ 16 

พบว่า น้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัวมีค่าเป็นบวก มีค่าตั้งแต่ 0.33 – 0.74 



164 

ซ่ึงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.30 และมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให ้

เห็นว่าตัวบ่งช้ีเหล่านี้ เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญขององค์ประกอบย่อยทั้ง 3 องค์ประกอบ คือ 

ตัวบ่งชี้ JR1-JR4 เป็นตัวบ่งช้ีส าคัญขององค์ประกอบยอ่ย  (M) ตัวบง่ช้ีที่ JR5 – JR8 เป็นตัว

บ่งชี้ที่ส าคัญขององค์ประกอบย่อย (N) ตัวบ่งชี้ที่ JR9 – JR12 เป็นตัวบ่งชี้ส าคัญของ

องค์ประกอบย่อย  (O) นอกจากจะพจิารณาค่าน้ าหนกัองค์ประกอบแล้วยังสามารถ

พิจารณาได้จากค่าความแปรปรวนร่วมกับองค์ประกอบย่อย (R2) และค่าสัมประสิทธิ์

คะแนนองค์ประกอบ (Factor Score Coefficient) ซ่ึงก็ให้ความหมายในท านองเดียวกัน 

 จากตาราง 32 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลบทบาท

งานมีความสมัพันธ์กันทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นี้เกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างความ

แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบยอ่ยท่ีปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว โดยมี

ค่าความสัมพนัธ์ต่ าสุดถึงสงูสุดตั้งแต่ 0.806 – 0.828 และตัวบ่งช้ีแต่ละตัวจะมีความ

คลาดเคล่ือนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบง่ช้ีกบัตัวบ่งช้ีอ่ืนในโมเดลใน

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันในครั้งนี้ ได้น าค่าความคลาดเคล่ือนเข้ามาวเิคราะห์

ด้วย ผู้วิจัยได้น าค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์ครั้งนีไ้ปใช้ในการ

สร้างสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้ตวัแปรใหม่ส าหรับน าไปวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึง

กาฬ  ต่อไป ส าหรับโมเดลบทบาทงานได้สเกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการ 

  M = 0.54 (JR1) + 0.54 (JR2) + 0.50 (JR3) + 0.41 (JR4) 

  N = 0.51 (JR5) + 0.52 (JR6) + 0.38 (JR7)  

  O = 0.47 (JR8) + 0.33 (JR9) + 0.74 (JR10) + 0.72 (JR11) + 0.67 (JR12)  

  จากการวิเคราะห์ค่าน้ าหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัว พบว่า  

สามารถจัดล าดับตัวบ่งชี้ที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งชี้บทบาทงานจากมากไปหา

น้อยได้ ดังนี ้

1. ผู้บริหารโรงเรียนมีการปรบัปรุงการเรียนการสอน โดยการวาง

แผนการจัดกิจกรรมให้เปน็ไปด้วยความเรียบร้อยย่ิงข้ึน 

b = 0.74 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนเป็น

ระบบตรงตามวัตถปุระสงค์ของหลักสูตร  

b = 0.72 

3. ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

b = 0.67 
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4. ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการปฏิบัตงิานที่มีปฏิสัมพันธร์ะหว่าง

ผู้ใตบ้ังคับบัญชาในโรงเรยีน 

b = 0.54 

5. การประสานสัมพันธ์ของผู้บริหารโรงเรยีนสามารถเปน็เครื่องมือ

ส าหรับการบรรลุจุดมุ่งหมาย 

b = 0.54 

6. ผู้บริหารโรงเรียนมีการติดตามความก้าวหน้าของภารกิจและหรือ

ประเมินว่าภารกิจส าเร็จตามวัตถปุระสงค์ที่ก าหนด 

b = 0.52 

7. ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการประเมินและตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมีระบบด้วยหลักเกณฑ์ 

b = 0.51 

8. ผู้บริหารโรงเรียนสร้างภาวะผูกพันด้วยความเปน็น้ าหนึ่งใจเดียวกัน b = 0.50 

9. ผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทในการแก้ไขพฤติกรรมทางธรรมชาติของ

มนุษย์ในการท่ีจะช่วยเหลือกันและกนัในการเรยีนรู้ 

b = 0.47 

10. ผู้บริหารโรงเรียนและผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน b = 0.41 

11. ผู้บริหารโรงเรียนจะพิจารณาถึงความสอดคล้องและการบรรลุ

วัตถุประสงค์ประสิทธิภาพของการพัฒนา ประสิทธิผล ผลกระทบ 

และความยั่งยืน 

b = 0.38 

12. ผู้บริหารโรงเรียนมีการปรบัปรุงการเรียนการสอนให้เป็นล าดับ

ขั้นตอน  

b = 0.33 

 

  2. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับสอง เพ่ือทดสอบความ

สอดคล้องของโมเดลตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

  การวิเคราะหใ์นตอนน้ีมีวตัถุประสงค์เพือ่ทดสอบความสอดคล้องของโมเดล 

โครงสร้างภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

มัธยมศกึษาบึงกาฬกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์จากสเกลองค์ประกอบที่สร้างข้ึนและ

องค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ การก าหนดเป้าหมาย (GS) การแก้ไขความ

ขัดแย้ง (CR) การสื่อสาร (CM) และบทบาทงาน (JR) ที่น ามาวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยันอันดบัสองสามารถแสดงโมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบัท่ีสอง

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

ดังภาพประกอบ 17 
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ภาพประกอบ 17 โมเดลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบัสอง 

 

  ก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง ผู้วิจัยได้ศึกษา

ความสัมพันธ์ระหว่างสเกลองค์ประกอบย่อยหรือตัวบง่ช้ีใหม่ทั้ง 15 ตัว เพื่อพิจารณาความ

เหมาะสมของเมทริกซ์สหสมัพันธ์ที่จะน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ รวมถึงการวิเคราะห์

ค่าสถิติของ Bartlett (Bartlett’ Test of Sphericity) และค่าดัชนี KMO (Kaiser–Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy) เพ่ือพิจารณาว่าองค์ประกอบมีความเหมาะสมหรือไม่ 

ดังแสดงในตาราง 34 
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ตาราง 33 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพียรส์ันของตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทมีของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 

 มัธยมศกึษาบึงกาฬ 

ตัวบ่งชี้ A B C D E F G H I J K L M N O 

A 1.000               

B .832** 1.000              

C .806** .861** 1.000             

D .806** .857** .861** 1.000            

E .586** .607** .659** .640** 1.000           

F .773** .814** .843** .796** .619** 1.000          

G .710** .787** .796** .809** .568** .851** 1.000         

H .805** .862** .885** .853** .629** .881** .870** 1.000        

I .559** .594** .645** .607** .932** .636** .601** .650** 1.000       

J .696** .789** .801** .801** .605** .796** .808** .865** .662** 1.000      

K .709** .775** .756** .760** .597** .769** .772** .825** .633** .857** 1.000     

L .687** .782** .802** .802** .606** .804** .805** .848** .623** .852** .861** 1.000    

M .689** .771** .764** .781** .548** .785** .779** .831** .578** .840** .863** .899** 1.000   

N .680** .738** .730** .742** .524** .755** .749** .780** .579** .804** .802** .847** .828** 1.000  

O .696** .716** .714** .726** .538** .723** .732** .764** .569** .761** .774** .795** .807** .808** 1.000 

**ระดับนัยส าคัญ .01 (p < .01) 
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  จากตาราง 33 ผลการวิเคราะห์ความสมัพันธ์ พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่า

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน พบว่า 

ตัวบ่งชี้ทั้ง 15 ตัว มีความสมัพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 (p < .01) 

โดยตัวบ่งชี้ท่ีมีความสัมพันธ์สูงที่สุดคือ ผู้ส่งสาร (I) การร่วมมือ (E) คือ มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.932 ส่วน ตัวบ่งชี้ท่ีมีความสัมพันธ์กนัน้อยที่สุดคือผู้ส่งสาร (I) และ

ความสามารถวัดได้ (A) คือมีค่าสัมประสิทธิ์สหสมัพนัธ์เท่ากับ 0.559 และพบว่าทุกคู่ที่มี

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์ตั้งแต่ 0.30 ข้ึนไปผู้วิจัยจึงน าไปวิเคราะห์ปัจจัยองค์ประกอบใน

การพิจารณาความเหมาะสม ดังแสดงในตาราง 35 

 

ตาราง 34 แสดงค่าสถิติ Bartlett ดัชนี KMO ของโมเดลภาวะผู้น าทมีของผู้บรหิารโรงเรียน 

โมเดล 

Bartlett’s Test 

of 

Sphericity 

P 

kaiser–Meyer-Olkin 

Measure of 

Sampling 

Adequacy 

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหาร

โรงเรียน 
6354.476 0.000 0.957 

**มีนัยส าคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

 

 จากตาราง 34 พบว่า ค่า Bartlett’s Test of Sphericity มีค่าเท่ากับ 6354.476 

มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .000 (p < .01) ส่วนค่า KMO หรือ Kaiser–Meyer-Olkin 

Measure of Sampling Adequacy เท่ากบั 0.957 ซ่ึงมากกว่า .50 ดังนั้น จึงสามารถน าไป

วิเคราะห์องค์ประกอบได้ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ เชิงยืนยันอนัดับสองเพื่อพัฒนา 

ตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรยีน ปรากฏในตาราง 43 และภาพประกอบ 18 
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ตาราง 35  แสดงผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันอันดบัสองเพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้ 

 ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน 

องค์ประกอบ

ย่อย 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิการ

พยากรณ์ 

R2 

สัมประสิทธ์ิคะแนน

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาดเคล่ือน

ของตัวบง่ชี้ 

(e) 

อันดับแรก 

A 2.22 0.75 0.04 1.65 

B 2.51**(0.13) 0.83 0.07 1.26 

C 2.45**(0.14) 0.90 0.13 0.71 

D 2.32 0.81 0.01 1.24 

E 2.43**(0.10) 0.81 -0.04 1.35 

F 2.53**(0.13) 0.86 0.03 1.05 

G 2.90**(0.14) 0.86 0.02 1.36 

H 2.64**(0.13) 0.94 0.10 0.45 

I  2.76 0.94 0.21 0.48 

J 2.57**(0.12) 0.82 0.06 1.41 

K 2.17**(0.12) 0.71 0.04 1.93 

L 2.67**(0.11) 0.86 0.26 1.20 

M 2.58 0.89 0.52 0.83 

N 1.91**(0.09) 0.87 0.40 0.57 

O 3.00**(0.18) 0.78 0.50 2.55 

อันดับสอง 

GS 0.97**(0.07) 0.94 - - 

CR 1.02**(0.07) 1.04 - - 

CM 0.96**(0.06) 0.93 - - 

JR 0.91**(0.07) 0.82 - - 

Chi-Square = 18.45, df = 30, p-value = 0.95077, GFI = 0.98, AGFI = 0.94,  

RMSEA = 0.000, ** (p < .01) 
 

  จากตาราง 34 และ 35 สามารถสร้างโมเดลภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน ดังภาพประกอบ 18 
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ภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยันอันดบัสองของโมเดล 

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

 

  จากตาราง 35 และภาพประกอบ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยืนยัน อันดับสองของโมเดลภาวะผู้น าทมีของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล เชิง

ประจกัษ์ดีมากพิจารณาจาก ค่าไค-สแควร์ (Chi-Square) มีค่าเท่ากับ 18.45 ค่าองศา

อิสระ (df) เทา่กับ 30 ค่านยัส าคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.95077 ไม่มีนัยส าคัญ 

 เมื่อพิจารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค–สแควร์/ df เท่ากบั 0.615 ซ่ึงมีคา่ต่ ากว่า 2 

นอกจากน้ียงัพบว่าค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (GFI) มีค่าเท่ากับ 0.98 มีค่าดัชนีวัด 

ระดับความสอดคล้องที่ปรบัแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.94 และค่าความคลาดเคล่ือน 

ในการการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากบั 0.000 เป็นไปตามหลักการพิจารณา 

ความกลมกลืนแสดงว่ายอมรบัสมมติฐานหลักท่ีว่าโมเดลการวิจัยสอดคล้องกลมกลืนกบั 

ข้อมูลเชิงประจักษ ์เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 36 และ 
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ภาพประกอบ 18 พบว่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบง่ช้ีทั้ง 15 ตัวมีค่าเป็นบวกตั้งแต ่ 

1.91 – 3.00 ซ่ึงเกินเกณฑ์ท่ีก าหนด คือ 0.30 และมีนยัส าคัญทางสถิติท่ีระดบั .01 ทุกค่า

เมื่อจัดล าดับตัวบ่งชี้ท่ีมีความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งชี้ จากมากไปหาน้อยได้ดังต่อไปนี้ 

การแก้ไขความขัดแย้ง (CR) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.02 การก าหนดเป้าหมาย (GS) 

มีน้ าหนักองคป์ระกอบเท่ากับ 0.97 การส่ือสาร (CM) มีน้ าหนักองคป์ระกอบเท่ากับ 0.96 

และบทบาทงาน (JR) มีน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91 ตามล าดบั เนื่องจากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอนัดับสอง จะไมร่ายงานค่าสัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบ ผู้วิจัยจึงได้นาค่าน้ าหนักองค์ประกอบส าหรับตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทมีของ

ผู้บริหารโรงเรียนทั้ง 4 องค์ประกอบมาสร้างสเกลองค์ประกอบตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ แทนค่า

สัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ จงึสามารถเขียนสมการโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าทีม

ของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ ได้ดงันี้ 

   L = 0.97(GS) + 1.02(CR) + 0.96(CM) + 0.91(JR)   
 

  3. น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สงักัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

  ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัวบ่งชี้  

ที่แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสรา้งหรือค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading)  

ตามเกณฑ์ ดังแสดงในตาราง 36 
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ตาราง 36 น้ าหนักองค์ประกอบ (factor loading) ขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

 และตัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บรหิารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่ 

 การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

องคป์ระกอบ 

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัว

บ่งชี ้

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

การก าหนดเป้าหมาย 

(GS) 

0.97**(0.07) 

  

ความสามารถวัดได้ (A) 2.22 

 

GS1 0.58        

GS2 0.50**(0.03) 

GS3 0.57**(0.03) 

GS4 0.63**(0.03) 

ความเฉพาะเจาะจง (B) 

 

2.51**(0.13) 

 

GS5 0.58 

GS6 0.56**(0.05) 

GS7 0.64**(0.05) 

GS8 0.64**(0.05) 

การมีเวลาก าหนดชัดเจน 

(C) 

2.45**(0.14) 

 

GS9 0.52 

GS10 0.49**(0.05) 

GS11 0.51**(0.04) 

GS12 0.53**(0.05) 

การแก้ไขความขัดแยง้ 

(CR) 

1.02**(0.07) 

 

การเอาชนะ (D) 2.32 CR1 0.77 

CR2 0.49**(0.05) 

CR3 0.69**(0.05) 

CR4 0.50**(0.05) 

การร่วมมือ (E) 2.43**(0.10) 

 

CR5 0.54 

CR6 0.50**(0.04) 

CR7 0.49**(0.04) 

CR8 0.45**(0.04) 

การประนปีระนอม  (F) 2.53**(0.13) 

 

CR9 0.50 

CR10 0.44**(0.04) 

CR11 0.46**(0.04) 

CR12 0.59**(0.04) 

การหลีกเลี่ยง  (G)  2.90**(0.14 CR13 0.51 

CR14 0.49**(0.05) 

CR15 0.63**(0.05) 

CR16 0.48**(0.04) 
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ตาราง 36 (ต่อ) 

องคป์ระกอบ 

หลัก 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

องคป์ระกอบ 

ย่อย 

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

ตัวบ่งชี ้

น้ าหนัก 

องคป์ระกอบ 

b(SE) 

  การยอมให้ (H)  2.64**(0.13) CR17 0.54  

CR18 0.51**(0.04) 

CR19 0.52**(0.04) 

CR20 0.45**(0.03) 

การสื่อสาร (CM) 0.96**(0.06) 

  

  

ผู้ส่งสาร (I) 2.76 

 

CM1 0.70 

CM2 0.46**(0.05) 

CM3 0.63**(0.04) 

CM4 0.63**(0.04) 

ช่องทางการสื่อสาร (J) 2.57**(0.12) 

 

CM5 0.64 

CM6 0.51**(0.05 

CM7 0.60**(0.04) 

CM8 0.50**(0.04) 

สาร (K) 2.17**(0.12) 

 

CM9 0.42 

CM10 0.40**(0.03) 

CM11 0.45**(0.03) 

CM12 0.44**(0.04) 

ผู้รับสาร (L) 2.67**(0.11) 

 

CM13 0.46 

CM114 0.49**(0.05) 

CM15 0.54**(0.04) 

CM16 0.56**(0.04) 

บทบาทงาน(JR) 0.91**(0.07) การประสานสัมพนัธ์ (M) 2.58 

 

JR1 0.54 

JR2 0.54**(0.05) 

JR3 0.50**(0.04) 

JR4 0.41**(0.04) 

การประเมินผล   (N) 1.91**(0.09)  JR5 0.51 

JR6 0.52**(0.05) 

JR7 0.38**(0.03) 

การปรับปรุงการเรยีนการสอน 

(O)   

3.00**(0.18) JR8 0.47 

JR9 0.33**(0.04) 

JR10 0.74**(0.06) 

JR11 0.72**(0.06) 

JR12 0.67**(0.05) 
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ตอนที่ 4 ผลการตรวจสอบความเหมะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี 

ภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 

มัธยมศึกษาบึงกาฬ 

 ผู้วิจัยตรวจสอบความเหมาะสมของคู่มอืการใชต้ัวบง่ช้ีภาวะผู้น าทมีของ

ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษาบงึกาฬ โดยผู้เช่ียวชาญ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในคู่มือจ านวน 5 คน โดยข้อมูลมาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และความเหมายะสมตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว ้ดังตารางที่ 37 

 

ตาราง 37  ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทีมของผู้บริหาร 

 โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

 

ข้อ รายการประเมิน x  S.D. ความ

เหมาะสม 

1 ค าช้ีแจงมีความชัดเจนถูกต้อง 4.80 0.45 มากท่ีสุด 

2 วัตถุประสงค์ของคู่มือสามารถน าไปใชบ้รรลุเป้าหมายได้ 4.60 0.55 มากท่ีสุด 

3 ประโยชนข์องคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสมสามารถ

น าไปใช้ได้จริง 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

4 ความเป็นมา แนวคิด และความส าคัญมีความสอดคล้องกับ

สภาพปัญหาในการพัฒนาภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรยีน 

4.60 0.55 มากท่ีสุด 

5 นิยาม เนื้อหา สาระขององคป์ระกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

ตัวบ่งชีแ้ละแหล่งข้อมูลประกอบการวัดตัวบง่ชี้ถูกต้องตามหลัก

วิชาการ 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

6 แนวทางการน าตัวบง่ชีแ้ละเกณฑ์การประเมินสามารถน าไป

ปฏิบัติได้ 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

7 แบบประเมินพฤติกรรมภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรยีน

สอดคล้องกับองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบยอ่ย 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

8 แบบสรุปผลการประเมินภาวะผู้น าทีมของผู้บริหารโรงเรียน

สามารถน าไปวัดได้ถูกตอ้ง 

4.80 0.45 มากท่ีสุด 

รวมเฉลี่ย 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
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  จากตาราง 37 พบว่า ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้น าทมีของผู้บริหารโรงเรียน สังกดัส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ 

มีรายการประเมินความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทั้ง 8 รายการประเมนิ 



บทที่ 5 

สรุปผล อภปิราย และขอเสนอแนะ 

 การวจัิยครัง้นี้มวีัตถุประสงคเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีนที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ และพัฒนาคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ประชากรที่ใชใน

การวจัิย ไดแก ผูบรหิารโรงเรยีนและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

บงึกาฬ ประจําภาคเรยีนที่ 2 ปการศกึษา 2564 จํานวน 300 คน 

 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวจัิย ไดแก ผูบรหิารสานศกึษาและครู สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ประจําภาคเรยีนที่ 2 ปการศกึษา 2564  เนื่องจาก

การทําวจัิยครั้งนี้มตัีวแปรสังเกตไดทัง้หมด 15 ตัวแปร การกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง

โดยใชกฎอัตราสวนระหวางจํานวนกลุมตัวอยางกับจํานวนตัวแปรสังเกตได 20 : 1 ตาม

แนวคดิ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542, หนา 311 อางถงึใน ชูเกยีรต ิบุญกะนันท, 2550, หนา 

65) ดังนั้นจะไดกลุมตัวอยางจํานวน 300 คน ซึ่งเปนเกณฑขัน้ตํ่า ในที่นี้กําหนดขนาดกลุม

ตัวอยางจํานวน 300 คน ซึ่งไดมาจากการสุมแบบแบงช้ัน (stratified sampling) 

 เครื่องมอืที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแกแบบสอบถามภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ขอมูลพื้นฐานของผูตอบ เปนการตรวจสอบรายการ (Checklist)  

มวีัตถุประสงคเพื่อสํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบ ไดแก เพศ ตําแหนง ประสบการณใน

การสอน และขนาดโรงเรยีน 

  ตอนที่ 2 สอบถามภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนเปนแบบมาตร

ประมาณคา  (Rating Scale) 5 ระดับ คอื มากทีสุ่ด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด มี

เนื้อหาครอบคลุมองคประกอบ 4 ดาน คอื การกําหนดเปาหมาย การแกไขความขัดแยง 

การสื่อสาร และบทบาทงาน จํานวน 60 ขอ 

 สมมตฐิานการวจัิย คอื โมเดลโครงสรางตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ที่พัฒนาขึ้นมคีวาม

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 วธิดีําเนนิการวจัิย ผูวิจัยไดดําเนนิการวิจัย 4 ระยะ ตอไปนี้ 

  ระยะที่ 1 การศกึษาองคประกอบภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ   

  ระยะที่  2 การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ  

  ระยะที่ 3 การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางตัวบงช้ีภาวะ

ผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศกึษาบงึกาฬกับขอมูลเชิง

ประจักษ 

  ระยะที่ 4 การพัฒนาคูมอืการใชตัวบงช้ีตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

 การวเิคราะหขอมูล โดยการวเิคราะหเอกสารและงานวิจัย สถติทิี่ใชวเิคราะห

ขอมูล ใชสถติอิางอิงโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถติิ 

 

สรุปผลการวิจัย  

 สรุปผลการวจัิย ตามลําดับตอไปนี้  

  1. ภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบงึกาฬ พบวาไดองคประกอบภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน จํานวน 4 

องคประกอบหลัก 19 องคประกอบยอย 60 ตัวบงช้ี ประกอบดวย การกําหนดเปาหมาย 

12 ตัวบงช้ี การแกไขความขัดแยง 20 ตัวบงช้ี การสื่อสาร 14 ตัวบงช้ี และบทบาทงาน  

12 ตัวบงช้ี ดังตอไปนี้ 

   1.1 องคประกอบหลัก 1 การกําหนดเปาหมาย มคีาเฉลี่ย ความเหมาะสม

อยูในระดับมากทัง้ 3 องคประกอบยอย โดยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 

ความสามารถวัดได การมเีวลากําหนดชัดเจน และความเฉพาะเจาะจง เมื่อพจิารณา

ภาพรวมองคประกอบหลัก 1 การกําหนดเปาหมาย ซึ่งม ีจํานวน 12 ตัวบงช้ี มคีาเฉลี่ย

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก ซึ่งแสดงใหเห็นวา ตัวบงช้ีทุกตัว มคีาเฉลี่ยผานเกณฑ  

   1.2 องคประกอบหลัก 2 การแกไขความขัดแยง มคีาเฉลี่ยความ

เหมาะสมอยูในระดับมากทั้ง 5 องคประกอบยอย โดยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ 

การประนปีระนอม การหลีกเลี่ยง การเอาชนะ การรวมมอื และการยอมให เมื่อพิจารณา
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ภาพรวมองคประกอบหลัก 2 การแกไขความขัดแยง ซึ่งม ีจํานวน 20 ตัวบงช้ี มคีาเฉลีย่

ความเหมาะสมอยูในระดับมาก ซึง่แสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ  

   1.3 องคประกอบหลัก 3 การสื่อสาร คาเฉลี่ยอยูในระดับมากทัง้

ภาพรวมและองคประกอบยอยโดยเรยีงลําดับจากมากไปหานอย ดังนี้ สาร ชองทางการ

สื่อสาร ผูรับสารและผูสงสาร เมื่อพจิารณาภาพรวมองคประกอบหลัก 3 การสื่อสาร ซึ่งมี 

จํานวน 16 ตัวบงช้ี มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากซึ่งแสดงใหเห็นวา ตัวบงช้ีทุก

ตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

   1.4 องคประกอบหลัก 4 บทบาทงาน คาเฉลี่ยอยูในระดับมากทัง้

ภาพรวมและองคประกอบยอยโดยเรยีงลําดับจากมาก ไปหานอย ดังนี้ การประเมินผล 

การประสานสัมพันธ และการปรับปรงการเรยีนการสอน เมื่อพจิารณาภาพรวม

องคประกอบหลัก 4 บทบาทงาน ซึ่งมี จํานวน 12 ตัวบงช้ี มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูใน

ระดับมากซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

  2. ผลการวเิคราะหความคิดเห็นองคประกอบของตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬจากผูทรงคุณวุฒิ

จํานวน 5 คน พบวา องคประกอบหลักทัง้ 4 องคประกอบ 15 องคประกอบยอย และตัว

บงช้ีทัง้หมด 60 ตัวบงช้ีมคีวามถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได การนําไปใช

ประโยชนรอยละ 100 ซึ่งมากกวารอยละ 80 ขึ้นไปทุกองคประกอบ แสดงใหเห็นวาตัวบงช้ี

ทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

  3. ผลการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสรางภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ กับขอมูลเชิง

ประจักษ สรุปตามขัน้ตอนการวเิคราะห ไดดังนี้ 

   3.1 การวเิคราะหการสรางสเกลองคประกอบภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ โดยการวเิคราะห

องคประกอบเชิงยนืยัน ซึ่งกอนการวเิคราะหผูวจัิยไดวเิคราะหความสัมพันธระหวางตัวบงช้ี

ทัง้ 60 ตัวบงช้ี พบวา สหสัมพันธระหวางตัวบงช้ีในแตละโมเดลมคีวามสัมพันธกันอยาง มี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 (p < .01) ทุกคา 

  สรุปไดวาโมเดลมคีวามเหมาะสมที่จะนาไปวเิคราะหองคประกอบ เมื่อนําไป

วเิคราะหองคประกอบ พบวา โมเดลตามสมมตฐิานการวจัิยสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษคาน้ําหนักองคประกอบของตัวบงช้ีมีนัยสําคัญทางสถติทิุกคาแสดงวาตัวบงช้ีทัง้ 
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60 ตัวบงช้ี เปนตัวบงช้ีที่สําคญัขององคประกอบภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

   3.2 การวเิคราะหการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรียน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬพบวามคีวามสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ โดยมคีา คาไค - สแควร (Chi - square) เทากับ 18.45 คาองศาอสิระ (df) 

เทากับ 30 คานัยสําคัญทางสถติ ิ(p-value) เทากับ 0.95077 ไมมนัียสําคัญซึ่งเปนไปตาม

เกณฑ คอื ตํ่ากวา 2 นอกจากนี้ ยังพบวาคาดัชนวีัดระดับความกลมกลนื (GFI) มมีีคา

เทากับ 0.98 มคีาดัชนวีัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.94 และคา

ความคลาดเคลื่อนในการการประมาณคาพารามเิตอร (RMSEA) เทากับ 0.000 และคา

ดัชนทีี่แสดง ขนาดของกลุมตัวอยางที่ยอมรับ (CN) เทากับ 430.79 ซึ่งเปนไปตาม

สมมุตฐิานที่ตั้งไว เมื่อพจิารณาคาน้ําหนักองคประกอบของทัง้ 60 ตัวบงช้ี พบวา มีคา

ตัง้แต 1.91 – 3.00 จึงสรุปวาตัวบงช้ีทุกตัวมคีวามเหมาะสม 

  4. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การสรางคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะ

ผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ มี

คาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด ( X�= 4.80, S.D. = 0.45)  

 

อภปิรายผลการวิจัย 

 ผูวจัิยขออภปิรายผลการวจัิยเรื่องการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ดังตอไปนี้ 

  1. ผลการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรียน สังกัดสํานักงาน

เขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ พบวาตัวบงช้ีที่ผูวจัิยสรางขึ้นตัวบงช้ีทุกตัวมี

คาเฉลี่ยผานเกณฑ คอืคาเฉลี่ยเทากับหรอืมากกวา 3.00 เพื่อคัดสรรกําหนดไวในโมเดล

ความสัมพันธโครงสรางแสดงใหเห็นวาองคประกอบทัง้ 4 องคประกอบคอื การกําหนด

เปาหมาย การแกไขความขัดแยง การสื่อสาร และบทบาทงาน เปนองคประกอบที่สําคัญ

ของภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน ซึ่งสอดคลองกับกรอบแนวคดิในการวจัิย รวมทัง้

สอดคลองกับแนวคดิ หลักการ ทฤษฎ ีและงานวจัิยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน รวมถงึผูวิจัยไดดําเนนิการหลายขั้นตอนเพื่อใหไดตัวบงช้ีที่เกี่ยวกับภาวะ

ผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีนโดยไดดําเนนิการนําขอมูลมารางตัวบงช้ีสรางแบบสอบถาม
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เพื่อหาคุณภาพตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน ถงึผูเช่ียวชาญ เมื่อไดรับ

แบบสอบถามกลับคนืมา ผูวจัิยวเิคราะหหาความตรงเชิงเนื้อหา ไดคาดัชนคีวามสอดคลอง 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) โดยทุกตัวมคีา IOC อยูระหวาง 0.60 – 1.00 

แลวผูวจัิยทําแบบสอบถามถงึผูบรหิารโรงเรยีนและครู เพื่อวเิคราะหหาคาความเช่ือม่ัน 

(Reliability) โดยการหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) 

ซึ่งปรากฏวาแบบสอบถามโดยภาพรวม มคีาสัมประสทิธิ์แอลฟาเทากับ .97 จึงถอืวา ตัว

บงช้ีใชไดทุกตัว ซึ่งสอดคลองกับงานวจัิยของ วโิรจน สารรัตนะ (2555); ไสว พลพุทธา 

(2557); ภัคพล อนุรักษเลขา (2558); อมรรัตน สงิหโต (2560); อรยิาพร โทรัตน (2560); 

วรีะเชษฐ ฮาดวเิศษ (2561) ทีไ่ดดําเนนิการพัฒนาตัวบงช้ี 6 ขั้นตอน คือ 

กระบวนการพัฒนาตัวบงช้ีมขีัน้ตอนที่สําคัญคอื การกําหนดวัตถุประสงค การนยิามตัว

บงช้ี การรวบรวมขอมูล การสรางตัวบงช้ี การตรวจสอบคุณภาพตัวบงช้ี และการจัดเขา

บรบิทและการนําเสนอรายงาน ตลอดจนการนําตัวบงช้ีที่สรางขึ้นไปใช  

  2. ผลการวเิคราะหความคิดเห็นองคประกอบของ ตัวบงช้ีภาวะผูนําทมี 

ของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬทัง้ 4 

องคประกอบ คอื 1. การกําหนดเปาหมาย 2.การแกไขความขัดแยง 3.การสื่อสาร และ4.

บทบาท จากผูทรงคุณวุฒจํิานวน 5 คน พบวา ตัวบงช้ีทัง้หมด 60 ตัวบงช้ีมคีวามถูกตอง 

ความเหมาะสม ความเปนไปได การนําไปใชประโยชนรอยละ 100 ซึ่งมากกวารอยละ 80 

ขึ้นไป ดังนี้ 

   2.1 องคประกอบหลักที ่1 การกําหนดเปาหมาย ประกอบดวย 3 

องคประกอบยอย ดงันี้ ความสามารถวัดได ความเฉพาะเจาะจง และการมเีวลากําหนด

ชัดเจน เมื่อพจิารณาภาพรวมองคประกอบหลัก 1 การกําหนดเปาหมาย ซึ่งม ีจํานวน 12 

ตัวบงช้ี ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน ใหความเห็นวาตัวบงช้ีมคีวามถูกตอง ความเหมาะสม 

ความเปนไปได และการนําไปใชประโยชนรอยละ 100 ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีทุกตัวมี

คาเฉลี่ยผานเกณฑ  

   2.2 องคประกอบหลักที ่2 การแกไขความขัดแยง ประกอบดวย 5 

องคประกอบยอย ดังนี้ การประนปีระนอม การหลกีเลี่ยง การเอาชนะ การรวมมอื และ

การยอมให เมื่อพจิารณาภาพรวมองคประกอบหลัก 2 การแกไขความขัดแยง ซึ่งม ีจํานวน 

20 ตัวบงช้ี ผูทรงคุณวุฒจํิานวน 5 คน ใหความเห็นวาตัวบงช้ีมคีวามถูกตอง ความ
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เหมาะสม ความเปนไปได และการนําไปใชประโยชนรอยละ 100 ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ี

ทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

   2.3 องคประกอบหลัก 3 การสื่อสาร ประกอบดวยองคประกอบยอย 

ดังนี้ ผูรับสาร สาร ชองทางการสื่อสาร และผูสงสาร เมื่อพจิารณาภาพรวมองคประกอบ

หลัก 3 การสื่อสาร ซึ่งม ีจํานวน 16 ตัวบงช้ี ผูทรงคุณวุฒจํิานวน 5 คน ใหความเห็นวาตัว

บงช้ีมคีวามถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และการนําไปใชประโยชนรอยละ 100 

ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

   2.4 องคประกอบหลัก 4 บทบาทงาน ประกอบดวยองคประกอบยอย 

ดังนี้ การประเมนิผล การประสานสัมพันธ และการปรับปรุงการเรยีนการสอน เมื่อ

พจิารณาภาพรวมองคประกอบหลัก 4 บทบาทงาน ซึ่งม ีจํานวน 12 ตัวบงช้ี ผูทรงคุณวุฒิ

จํานวน 5 คน ใหความเห็นวาตัวบงช้ีมคีวามถูกตอง ความเหมาะสม ความเปนไปได และ

การนําไปใชประโยชนรอยละ 100 ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวบงช้ีทุกตัวมคีาเฉลี่ยผานเกณฑ 

  3. ผลการวเิคราะหโมเดลตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ พบวา โมเดลตัวบงช้ีที่ผูวิจัยสรางขึ้นมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและมนัียสําคัญทางสถติทิุกคา แสดงใหเห็นวา

องคประกอบหลักของภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ทัง้ 4 องคประกอบ คอื 1.การกําหนดเปาหมาย 2.การแกไข

ความขัดแยง 3.การสื่อสาร และ4.บทบาท เปนองคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ซึ่งสอดคลองกับ

กรอบแนวคดิในการวจัิยและสมมตฐิานการวจัิย ดังนัน้ องคประกอบหลักภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬทัง้ 60 ตัวบงช้ี 

ดังนี้  

   3.1 ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันอันดับที่สองของตัวบงช้ีภาวะ

ผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ พบวา 

ทัง้ 4 องคประกอบ เปนองคประกอบที่สําคัญของภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ไดเนื่องจากเปนองคประกอบที่มคีวาม

เที่ยงตรงเชิงโครงสราง การกําหนดเปาหมาย (GS) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.97**

(0.07) การแกไขความขัดแยง (CR) มนี้ําหนักองคประกอบเทากับ 1.02**(0.07) การ

สื่อสาร (CM) มีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.96**(0.06) และบทบาทงาน (JR) มีน้ําหนัก
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องคประกอบเทากับ 0.91**(0.07) ตามลําดับ แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางไดให

ความสําคัญกับการแกไขความขัดแยงเปนอันดับแรก ทัง้นี้อาจเนื่องมาจากการทํางานของ

กลุมคนยอมเกดิความขัดแยง การแกไขความขัดแยงแสดงใหเห็นถงึการใชภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารในการจัดการใหเปนที่พงึพอใจและลดความเสี่ยงที่จะเกดิผลกระทบเปนวงกวาง 

ซึ่งเปนสวนหนึ่งในการสรางบรรยากาศในการทํางานเพื่อใหกระบวนการจัดการศกึษา

เปนไปอยางมคีุณภาพ สอดคลองกับจติราพัชร ชัยรัตนหรัิญกุล (2556,  

หนา143-144) กลาววา กระบวนการบรหิารความขัดแยงเปนกระบวนการที่คลี่คลาย

ปญหาความขัดแยงใหไปในทางที่ดขีึ้นและมปีระโยชนกับองคการ กระบวนการบริหาร

ความขัดแยงเปนเรื่องละเอียดออน อันเริ่มตัง้แตการวนิิจฉัยสาเหตุความขัดแยง การนยิาม

ปญหาของความขัดแยง การพจิารณาผลที่ตามมากับความขัดแยง และยุทธศาสตรในการ

จัดการปญหาความขัดแยง ผูบรหิารจึงจําเปนตองอาศัยทัง้ศาสตรและศิลป คอืตองมี

หลักการทฤษฎ ีและตองรูจักนําหลักการและทฤษฎมีาใชใหเหมาะสมกับสถานการณ 

คูกรณ ีและสิ่งแวดลอม รารัตน เขยีนรูปครุฑ (2558, หนา 46) กลาววา การบรหิาร

จัดการความขัดแยงเปนกระบวนการที่ผูบรหิารจะตองเขาใจ วเิคราะหปญหาและสาเหตุ

ตัดสนิใจกําหนดยุทธวธิีในการจัดการความขัดแยง ซึ่งผูบรหิารจะตองเขาใจและเลือกใช

วธิกีารหรือเทคนคิวธิกีารใดในการบรหิารความขัดแยงที่เหมาะสมที่สุดตามปญหาและ

สถานการณโดยแนวทางและวธิกีารในการจัดการกับความขัดแยงเปนการจัดการ ความ

ขัดแยงทัง้ตัวบุคคลและระดับองคการใหอยูในระดับที่เหมาะสมเพื่อประสทิธภิาพของงาน

ระหวางบุคคล ระหวางบุคคลกับองคการและภายในองคการใหสามารถดําเนนิตอไปได

อยางตอเนื่อง หลกีเลี่ยงการเกดิอุปสรรค โดยใชกระบวนการการปรองดองประนีประนอม 

การเจรจาตอรอง การไกลเกลี่ยการบังคับเอาชนะและการจะใชวธิกีารใหนัน้ก็ขึ้นอยูกับตัว

บุคคลและสถานการณความขัดแยงเกดิในเวลานั้น ๆ นอกจากนี้ ณัฐพล จันทรเกดิ (2560, 

หนา 39) กลาววา การจัดการความขัดแยงที่ดจีะสงเสริมใหเกดิการปฏบิัตงิานที่เกดิผลด ี

ดังนั้น คุณหรอืโทษของความขัดแยงจะขึ้นอยูกับความสามารถในการบรหิารความขัดแยง

นัน้เนื่องจากความขัดแยงจะเปนตัวกระตุนใหเกดิการปฏิบัตงิานอยางมปีระสทิธภิาพ  

เปนตัวกระตุนให คนพยายามแกปญหา   

   3.2 ตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ทัง้ 4 องคประกอบหลัก 15 องคประกอบยอย และตัวบงช้ี 

60 ตัวบงช้ี ที่ไดจากการวจัิยในครัง้นี้ พบวา ตัวบงช้ีทัง้ 60 ตัวบงช้ี มคีาเฉลี่ยอยูในระดับ 
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มากขึ้นไป ซึ่งเปนไปตามเกณฑที่กําหนด ดังนัน้ จึงสามารถเปนตัวบงช้ีภาวะผูนําทีมของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ซึ่งสอดคลองกับ

ผลการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยันตัวบงช้ี ที่พบวา ตัวบงช้ีทัง้ 60 ตัวบงช้ี มคีาน้ําหนัก

องคประกอบ (Factors Loading) เกนิ 0.30 และมนัียสําคัญทางสถติ ิแสดงใหเห็นวา  

เปนตัวบงช้ี องคประกอบยอยที่สามารถวัดองคประกอบหลักได เนื่องจากตัวแปรมีความ

คลาดเคลื่อนนอย โดยพจิารณาจากผลการวเิคราะหในสวนของสัมประสทิธิ์การพยากรณ 

มคีวามสอดคลองกับแนวคิด ทฤษฎแีละงานวจัิยที ่เกี่ยวของ ที่ไดจากการศกึษาคนควา  

ซึ่งมขีออภิปรายเกี่ยวกับตัวบงช้ี ตามลําดับในแตละองคประกอบ มดีังนี้  

    3.2.1 องคประกอบหลักที่ 1 การกําหนดเปาหมาย ซึ่งประกอบดวย 3 

องคประกอบยอย 12 ตัวบงช้ี มคีาน้ําหนักองคประกอบ (Factors Loading) เกนิ 0.30 และมี

นัยสําคัญทางสถติิอภปิรายผล ดังนี้  

     3.2.2.1 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยองคประกอบยอย

ความสามารถวัดได ผลการวจัิยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัว

บงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนักมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารโรงเรยีนมีการคํานวณและ

สรุปผลของเปาหมายออกมาไดอยางชัดเจนตามขั้นความสําเร็จ (0.63) ผูบรหิารโรงเรยีน

เลอืกวธิกีารวัดผลไดเหมาะสมกบัวัตถุประสงคที่จะวัด (0.58) ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารวัด

ความคบืหนาในทางสถติทิี่เปรยีบเทยีบได (0.50) ผูบริหารโรงเรยีนมหีลักการวัดผลหรอื

วธิกีารวัดคาเปาหมายที่หลากหลาย  (0.28) ซึ่งสอดคลองกับงานวจัิยของ นฤมล สุนสวัสดิ์ 

(2558); บัว คําดี (2561); K.Pair (2018); HRNOTE (2019); Cg square (2020) ที่วา

ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารวัดความคบืหนาในทางสถติขิองเปาหมายที่สามารถเปรยีบเทยีบได 

มหีลักการวัดผลหรอืวธิกีารวัดคาเปาหมาย ตลอดจนผูบรหิารโรงเรยีนมีการคํานวณและ

สรุปผลของเปาหมายออกมาไดอยางชัดเจนตามขั้นความสําเร็จ  

    3.2.2.2 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยความเฉพาะเจาะจง 

ผลการวจัิยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลาํดับ

คาน้ําหนักมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารโรงเรยีนมกีารกําหนดเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจง

และสามารถเปนไปไดและผูบรหิารโรงเรยีนหาคําตอบของเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงมี

ความชัดเจนไมกวางจนเกนิไป (0.64) ผูบรหิารโรงเรยีนมีการปฏบิัตงิานในระดับที่มุงใน

เรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางเฉพาะเจาะจง (0.58) ผูบรหิารโรงเรยีนไดกาํหนดเปาหมายที่

เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบคําถามได (0.56) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 
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อรวรรน ีไชยปญหา (2556); นฤมล สุนสวัสดิ์ (2558); บัว คําดี (2561); K.Pair (2018); 

HRNOTE (2019); ที่วาผูบริหารโรงเรยีนมกีารปฏบิัติงานในระดับที่มุงในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง

อยางเฉพาะเจาะจง ผูบริหารโรงเรยีนไดกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงลงไปและ

สามารถตอบคําถามได โดยคําตอบของเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงมีความชัดเจนไมกวาง

จนเกนิไป และสามารถเปนไปได 

    3.2.2.3 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการมเีวลากําหนดชัดเจน 

ผลการวจัิยพบวา ทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรียงลําดับ

คาน้ําหนักมากไปหานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดเวลาในการสิ้นสุดการปฏบิัติงาน

ตามกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม ไมสัน้ไมยาวเกนิไป (0.53) ผูบรหิารโรงเรยีนมีขอจํากัด

ทางเวลาในการกําหนดเปาหมาย (0.52) ผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดตารางเวลาเพื่อการ

ปฏบิัตงิานตามเปาหมาย (0.51) ผูบรหิารโรงเรยีนมีขอจํากัดทางทรัพยากรในการกําหนด

เปาหมาย (0.49) ซึ่งสอดคลองกับงานวจัิยของ นฤมล สุนสวัสดิ์ (2558); บัว คําด ี(2561); 

K.Pair (2018); HRNOTE (2019); Cg square (2020) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนมขีอจํากัดทาง

เวลาและทางทรัพยากรในการกําหนดเปาหมาย โดยผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดตารางเวลา

เพื่อการปฏบิัตงิานตามเปาหมาย และผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดเวลาในการสิ้นสุดการ

ปฏบิัตงิานตามกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม ไมสั้นไมยาวเกนิไป  

   3.2.2 องคประกอบหลัก 2 การแกไขความขัดแยง ซึ่งประกอบไปดวย 5

องคประกอบยอย 20 ตัวบงช้ี มคีาน้ําหนักองคประกอบ (Factors Loading) เกนิ 0.30 และ

มนัียสําคัญทางสถติ ิอภิปรายผลดังนี้  

    3.2.2.1 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการเอาชนะ ผลการวจัิย

พบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนัก

มากไปหานอย ดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการแกปญหาความขัดแยงที่เกดิขึ้น

ในโรงเรยีน (0.77) ผูบริหารโรงเรยีนไมมุงเนนการเอาใจตนเองและไมมุงชัยชนะของตนเปน

ประการสําคัญ (0.69) ผูบริหารโรงเรยีนมภีาวะผูนําทมีในการตัดสนิใจแกปญหา ซึ่งคูกรณี

ทัง้สองฝายอาจมฝีายที่ไดผลประโยชนและฝายที่เสยีผลประโยชน (0.50) ผูบรหิารโรงเรยีน

ไดคํานงึถงึประโยชนหรือความสูญเสยีของผูอื่นกอนแกไขความขัดแยง (0.49) ซึ่ง

สอดคลองกับ พจนานุกรม ฉบับราชบัณทติยสถาน (2554); มยุร ีสนทิกุล (2557);  

กฤษกนก ดวงชาทม (2560; บเีซลบับ (2560); มิ่งขวัญ พงษสถติย (2562) ที่วาผูบรหิาร

โรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการแกปญหาความขัดแยงที่เกดิขึ้นในโรงเรยีนรูปแบบการ
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เอาชนะซึ่งเปนการมุงชัยชนะของตนเอง โดยผูบริหารโรงเรยีนไดคํานงึถึงประโยชนหรอื

ความสูญเสยีของผูอื่นกอนแกไขความขัดแยง ไมมุงเนนการเอาใจตนเองและไมมุงชัยชนะ

ของตนเปนประการสําคัญ แตดวยภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนจําเปนตองแกไข

ความขัดแยงโดยใชวธิกีารเอาชนะ ซึ่งมฝีายที่ไดและฝายที่เสยี 

    3.2.2.2 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการรวมมือ ผลการวจัิย

พบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนัก

มากไปหานอย ดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนมภีาวะผูนําทมี ซึ่งใชวิธแีกปญหาความขัดแยงแบบให

ทัง้สองฝายรวมมอืกันแกปญหาความขัดแยงแบบตรงไปตรงมา (0.54) ผูบรหิารโรงเรยีน

แกไขปญหาโดยใชวธิกีารซึ่งคูกรณทีัง้สองฝายที่เกี่ยวของมคีวามพึงพอใจ และยนิยอม

พรอมใจ (0.50) ผูบรหิารโรงเรยีนทําใหคูกรณทีัง้สองเกดิความพงึพอใจในตนเองและ

ผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ เกดิความสบายใจ (0.49) ผูบรหิารโรงเรยีนคํานึงถงึประโยชนของ

คูกรณทีัง้สองฝายอยูเสมอ (0.45) ซึ่งสอดคลองกับ อรวรรน ีไชยปญหา (2556); มยุร ี

สนทิกุล (2557); กฤษกนก ดวงชาทม (2560); ณัฐพล จันทรเกดิ (2560); รัฐพล เย็นใจมา 

และ สุรพล สุยะพรหม (2561); มิ่งขวัญ พงษสถติย (2562) ที่วา ภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีนมีวธิแีกปญหาความขัดแยงแบบใหทัง้สองฝายรวมมอืกันแกปญหาความขัดแยง

แบบตรงไปตรงมา โดยผูบริหารโรงเรยีนใชวธิกีารซึ่งคูกรณทีัง้สองฝายที่เกี่ยวของมีความ

พงึพอใจ และยนิยอมพรอมใจ ผูใตบังคับบัญชาเกดิความพงึพอใจทัง้ตนเองและบุคคลอื่น 

ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนคํานงึถึงประโยชนทัง้สองฝาย 

    3.2.2.3 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการประนปีระนอม 

ผลการวจัิยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับ

คาน้ําหนักมากไปหานอย ดังนี้ ผูบริหารโรงเรยีนสามารถแกไขความขัดแยงดวยการ

ประนปีระนอมไดในระยะสั้น (0.59) ผูบริหารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการแกไขความ

ขัดแยงในโรงเรยีนโดยสามารถตกลงกันได (0.50) ผูบริหารโรงเรยีนสามารถโนมนาวใจ 

ของทัง้สองฝาย โดยการสรางความเขาใจอันดใีหแกทัง้สองฝาย (0.46) ผูบรหิารโรงเรยีนใช

วธิกีารแกไขปญหาแบบพบกันครึ่งทางของทัง้สองฝาย (0.44) ซึ่งสอดคลองกับ 

พจนานุกรม ฉบับราชบัณทิตยสถาน (2554); อรวรรนี ไชยปญหา (2556); มยุร ีสนทิกุล 

(2557); กฤษกนก ดวงชาทม (2560); รัฐพล เย็นใจมา และ สุรพล สุยะพรหม (2561);  

มิ่งขวัญ พงษสถติย (2562) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการแกไขความขัดแยง

ในโรงเรยีนแบบฝายที่มคีวามขัดแยงสามารถตกลงกันไดโดยการพบกันครึง่ทางของ 
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ทัง้สองฝาย ผูกอใหเกดิความขัดแยงการแสดงจุดยนืระหวางกลางของมติกิารเอาใจตนและ

มติกิารเอาใจผูอื่น ซึ่งผูบริหารโรงเรยีนสามารถแกไขความขัดแยงดวยการประนปีระนอม

ไดในระยะสัน้ 

    3.2.2.4 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการหลกีเลี่ยง ผลการวิจัย

พบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนัก

มากไปหานอย ดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนจะปฏบิัตเิสมอืนไมรวมมือในการแกปญหาความ

ขัดแยงภายในที่เกดิขึ้น เสมือนไมสนใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา (0.63) ผูบรหิาร

โรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีของในการแกไขความขัดแยงในโรงเรยีนโดยการแสดงออกเสมอืน

วางเฉย ไมสนใจปญหาภายในโรงเรยีน (0.51) ผูบรหิารโรงเรยีนจะแสดงออกเสมือนเงียบ

หายแตเฝาสังเกตการณผูกอใหเกดิความขัดแยง (0.49) ผูบรหิารโรงเรยีนเช่ือวาความ

ขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป (0.48) ซึ่งสอดคลองกับ อรวรรน ีไชยปญหา (2556); มยุร ี

สนทิกุล (2557); กฤษกนก ดวงชาทม (2560); ณัฐพล จันทรเกดิ (2560); รัฐพล เย็นใจมา 

และ สุรพล สุยะพรหม (2561); มิ่งขวัญ พงษสถติย (2562) ทีว่า ภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีนในการแกไขความขัดแยงโดยการวางเฉย ไมสนใจปญหาภายในโรงเรยีน ผูบรหิาร

โรงเรยีนจะแสดงออกเสมือนเงียบหายแตเฝาสังเกตการผูกอใหเกดิความขัดแยง ซึ่ง

ผูบรหิารโรงเรยีนจะปฏบิัตเิสมอืนไมรวมมือในการแกปญหา ไมสนใจความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา โดยผูบรหิารโรงเรยีนเช่ือวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 

    3.2.2.5 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการยอมให ผลการวจัิย

พบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนัก

มากไปหานอย ดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการสนับสนุนความคดิเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชา (0.54) ผูบรหิารโรงเรยีนมคีวามเห็นใจผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการแกไขความขัดแยงตามแบบที่ตนถนัด (0.52) ผูบรหิารโรงเรยีน

เช่ือม่ันวาการแกไขความขัดแยงมปีระโยชน (0.51) ผูบริหารโรงเรยีนยินยอมให

ผูใตบังคับบัญชาความรวมมอืแกไขความขัดแยงดวยตนเอง (0.45) ซึ่งสอดคลองกับ 

อรวรรน ีไชยปญหา (2556); มยุร ีสนทิกุล (2557); กฤษกนก ดวงชาทม (2560); อลงกต 

ใหมนอย (2561); มิ่งขวัญ พงษสถติย (2562) ที่วา ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการ

สนับสนุนความคดิเห็นของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบริหารโรงเรยีนเช่ือม่ันวาการแกไขความ

ขัดแยงมปีระโยชน ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนมคีวามเห็นใจผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาสให
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ผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการแกไขความขัดแยงตามแบบที่ตนถนัด โดยผูบรหิารโรงเรยีน

ยนิยอมใหผูใตบังคับบัญชาความรวมมอืแกไขความขัดแยงดวยตนเอง 

   3.2.3 องคประกอบหลัก 3 การสื่อสาร ซึ่งประกอบไปดวย 4 

องคประกอบยอย 16 ตัวบงช้ี มคีาน้ําหนักองคประกอบ (Factors Loading) เกนิ 0.30  

และมนัียสําคัญทางสถติ ิอภิปรายผลดังนี้  

    3.2.3.1 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยผูสงสาร ผลการวจัิยพบวา

ทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนักมากไป

หานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรียนทําหนาที่กระจายขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา บุคคลหรอืกลุม

บุคคล (0.70) ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูทําหนาที่สงสารผานชองทางการสื่อสารหนึ่งไปยัง

ผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชาและผูบรหิารโรงเรยีนมกีารกระตุนที่ทําใหเกดิการตอบสนอง

จากผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา (0.63) ผูบรหิารโรงเรยีนมจุีดประสงคและเปนผูเริ่มใน

การสื่อสาร (0.46) ซึ่งสอดคลองกับ จุฬาวทิยานุกรม (2554); อรวรรน ีไชยปญหา (2556); 

อารมณ ฉนวนจติร (2556); นักศกึษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม (2557); ทมีงานทรูป

ปลูกปญญา (2557); ทีว่า ผูบรหิารโรงเรยีนทําหนาที่กระจายขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา 

บุคคลหรอืกลุมบุคคล ผูบริหารโรงเรยีนมจุีดประสงคและเปนผูเริ่มในการสื่อสาร โดย

ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูทําหนาที่สงสารผานชองทางการสื่อสารหนึ่งไปยังผูรับสารหรอื

ผูใตบังคับบัญชา และผูบรหิารโรงเรยีนมกีารกระตุนที่ทําใหเกดิการตอบสนองจากผูรับสาร

หรอืผูใตบังคับบัญชา   

    3.2.3.2 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยชองทางการสื่อสาร 

ผลการวจัิยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับ

คาน้ําหนักมากไปหานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนใชชองทางการสื่อสารเปนตัวกลางในการ

สงสาร (0.64) ผูบรหิารโรงเรยีนใชชองทางการสื่อสารที่มกีารตกลงกันภายในโรงเรียน 

(0.60) ผูบริหารโรงเรยีนใชชองการทางสื่อสารไปยังผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา (0.51) 

ผูบรหิารโรงเรยีนและผูใตบังคับบัญชายอมรับขอมูลที่ไดจากชองทางการสื่อสารนั้น (0.50) 

ซึ่งสอดคลองกบั จุฬาวทิยานุกรม (2554); อรวรรนี ไชยปญหา (2556); อารมณ ฉนวน

จิตร (2556); นักศกึษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม(2557); ทมีงานทรูปปลูกปญญา 

(2557) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนใชตัวกลางที่ชวยในการนําสงสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร

หรอืผูใตบังคับบัญชา ซึ่งชองทางการสื่อสารของผูบรหิารโรงเรยีนมกีารตกลงและเปนที่

ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา 
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    3.2.3.3 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยสาร ผลการวิจัยพบวาทุก

องคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนักมากไปหา

นอยดังนี้ สารของผูบริหารโรงเรยีนเปนสวนหนึ่งของการสื่อสารที่มีความหมาย (0.45) 

ผูบรหิารโรงเรยีนสามารถสื่อสารใหทุกคนในโรงเรยีนสามารถเขาใจไดตรงกัน (0.44) 

ผูบรหิารโรงเรยีนมีสัญญาณหรอืสัญลักษณ หรอืกลุมของสัญลักษณที่ถูกสรางขึ้นใน

โรงเรยีน (0.42)  สัญญาณหรอืสัญลักษณ หรือกลุมของสัญลักษณเปนที่ยอมรับรวมกัน 

(0.40) ซึ่งสอดคลองกับ จุฬาวทิยานุกรม (2554); อารมณ ฉนวนจิตร (2556); นักศกึษา

คณะครุศาสตรอุตสาหกรรม (2557); ทมีงานทรูปปลูกปญญา (2557); ที่วาผูบรหิาร

โรงเรยีนมีสัญญาณหรอืสัญลักษณ หรอืกลุมของสัญลักษณที่ถูกสรางขึ้นในโรงเรยีนและ

เปนที่ยอมรับรวมกัน ซึ่งสารของผูบริหารโรงเรยีนเปนสวนหนึ่งของการสื่อสารที่มี

ความหมายและทุกคนในโรงเรยีนสามารถเขาใจได 

    3.2.3.4 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยผูรับสาร ผลการวจัิยพบวา

ทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนักมากไป

หานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรียนเขาใจสารที่ผูสงสารตองการสื่อ (0.56) ผูบรหิารโรงเรยีน

สามารถถอดรหัสจากการสื่อสารนัน้ได (0.54) ผูบรหิารโรงเรยีนไดรับสารผูรับสารจะเกดิ

การตคีวามและการตอบสนองจะโดยตั้งใจหรอืไมตัง้ใจก็ตาม และสงปฏกิริยิาตอบสนอง

กลับไปใหผูสงสาร (0.49) ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูรับสารจากการสื่อสาร โดยบุคคลหนึ่ง

หรอืชองทางการสื่อสาร (0.46) ซึ่งสอดคลองกบั จุฬาวิทยานุกรม (2554); อรวรรน ีไชย

ปญหา (2556); อารมณ ฉนวนจติร (2556); นักศกึษาคณะครุศาสตรอุตสาหกรรม (2557) 

ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูรับสารจากบุคคลหนึ่งหรอืกลุมบุคคลหนึ่ง โดยผูบริหาร

โรงเรยีนไดรับสารผูรับสารจะเกดิการตคีวามและการตอบสนองจะโดยตั้งใจหรอืไมตัง้ใจก็

ตาม และสงปฏกิริยิาตอบสนองกลับไปใหผูสงสาร และผูบรหิารโรงเรยีนสามารถถอดรหัส

จากการสื่อสารนั้นได 

   3.2.4 องคประกอบหลัก 4 บทบาทงาน ซึ่งประกอบไปดวย 3 

องคประกอบยอย 12 ตัวบงช้ี มคีาน้ําหนักองคประกอบ (Factors Loading) เกนิ 0.30 และมี

นัยสําคัญทางสถติิ อภิปรายผลดังนี้  

    3.2.4.1 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการประสานสัมพันธ 

ผลการวจัิยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับ

คาน้ําหนักมากไปหานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการปฏบิัตงิานที่มปีฏสิัมพันธ
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ระหวางผูใตบังคับบัญชาในโรงเรยีนและการประสานสัมพันธของผูบรหิารโรงเรยีนสามารถ

เปนเครื่องมอืสําหรับการบรรลุจุดมุงหมาย (0.54) ผูบริหารโรงเรยีนสรางภาวะผูกพันดวย

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน (0.50) ผูบรหิารโรงเรยีนและผูใตบังคับบัญชาเกดิความเขาใจ

อันดตีอกัน (0.41) ซึ่งสอดคลองกับ สถาบันดํารงราชานุภาพ (2553); Natthawat 

Paruemon (2554); พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2554); ชุตมิา ปญญาพินจินุกูร 

(2561); HR HRM (2012) ทีว่าผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการปฏบิัตงิานที่มปีฏสิัมพันธ

ระหวางผูใตบังคับบัญชาในโรงเรยีน ซึ่งการประสานสัมพันธของผูบรหิารโรงเรยีนสามารถ

เปนเครื่องมอืสําหรับการบรรลุจุดมุงหมาย ชวยใหผูบริหารโรงเรยีนสรางภาวะผูกพันดวย

ความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน ทําใหผูบรหิารโรงเรยีนและผูใตบังคับบัญชาเกดิความเขาใจอัน

ดตีอกัน  

    3.2.4.2 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการประเมนิผล ผลการวจัิย

พบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดยเรยีงลําดับคาน้ําหนัก

มากไปหานอยดังนี้ ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารตดิตามความกาวหนาของภารกิจและหรอื

ประเมนิวาภารกิจสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนด (0.52) ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทใน

การประเมนิและตัดสนิขอมูลกระบวนการอยางมรีะบบดวยหลักเกณฑ (0.51) ผูบริหาร

โรงเรยีนจะพิจารณาถงึความสอดคลองและการบรรลุวัตถุประสงคประสทิธภิาพของการ

พัฒนา ประสทิธผิล ผลกระทบ และความยั่งยนื (0.38) ซึ่งสอดคลองกบั ภูมิชนะ เกิดพงษ 

(2555); ธนชพร ตัง้ธรรมกุล (2556); สารานุกรมเสร ี(2556); สมชาย รัตนทองคํา 

(2560); เอกลักษณ ประสงคใจ (2563); ท ีไอ ซ ีเอ (2563) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนมี

บทบาทในการประเมนิและตัดสนิขอมูลกระบวนการอยางมรีะบบดวยหลักเกณฑ ผูบรหิาร

โรงเรยีนมกีารติดตามความกาวหนาของภารกจิและหรือประเมนิวาภารกิจสําเร็จตาม

วัตถุประสงคที่กําหนด โดยผูบรหิารโรงเรยีนจะพจิารณาถงึความสอดคลองและการบรรลุ

วัตถุประสงคประสทิธภิาพของการพัฒนา ประสทิธผิล ผลกระทบ และความยั่งยนื 

    3.2.4.3 คาน้ําหนักขององคประกอบยอยการปรับปรุงการเรยีน 

การสอน ผลการวิจัยพบวาทุกองคประกอบยอยมคีาน้ําหนักสูงกวา 0.30 ทุกตัวบงช้ี โดย

เรยีงลําดับคาน้ําหนักมากไปหานอยดังนี้ ผูบริหารโรงเรยีนมกีารปรับปรุงการเรยีนการสอน 

โดยการวางแผนการจัดกจิกรรมใหเปนไปดวยความเรียบรอยยิ่งขึ้น (0.74) ผูบริหาร

โรงเรยีนมบีทบาทในการปรับปรุงการเรยีนการสอนเปนระบบตรงตามวัตถุประสงคของ

หลักสตูร (0.72) ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการปรับปรุงการเรยีนการสอนใหมี
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ประสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น (0.67) ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการแกไขพฤตกิรรมทาง

ธรรมชาตขิองมนุษยในการที่จะชวยเหลอืกันและกันในการเรยีนรู (0.47) ผูบรหิารโรงเรยีน

มกีารปรับปรุงการเรยีนการสอนใหเปนลําดับขัน้ตอน (0.33) ซึ่งสอดคลองกบั พจนานุกรม

ฉบับราชบัณฑติยสถาน (2554); ทศินา  แขมมณ ี(2555; อนงคศริิ วชิาลัย, 2012); IM2 

(2017); เจนจริา ยะตั๋น (2563) ที่วาผูบรหิารโรงเรยีนมีบทบาทในการแกไขพฤตกิรรมทาง

ธรรมชาตขิองมนุษยในการที่จะชวยเหลอืกันและกันในการเรยีนรู ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนมี

การปรับปรุงการเรยีนการสอนใหเปนลําดับขัน้ตอนการวางแผนการจัดกจิกรรมใหเปนไป

ดวยความเรยีบรอยยิ่งขึ้น เพื่อใหการปรับปรุงการเรยีนการสอนเปนระบบตรงตาม

วัตถุประสงคอยางมปีระสทิธภิาพ 

  4. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของ

ผูบรหิารโรงเรยีน คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การสรางคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะ

ผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ โดย

เรียงลําดับตามความเหมาะสมของการสรางคูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีน จากมากไปนอย ดังนี้ คําช้ีแจงมคีวามชัดเจนถูกตอง มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยู

ในระดับมากที่สุด (X�= 4.80, S.D. = 0.45) ประโยชนของคูมอืการใชตัวบงช้ี มคีวาม

เหมาะสมสามารถนําไปใชไดจรงิ มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (X�= 4.80, 

S.D. = 0.45) นยิาม เนื้อหา สาระขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ีและ

แหลงขอมูลประกอบการวัดตัวบงช้ีถูกตองตามหลักวชิาการ คาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูใน

ระดับมากที่สุด (X�= 4.80, S.D. = 0.45) แนวทางการนําตัวบงช้ีและเกณฑการประเมนิ

สามารถนําไปปฏบิัตไิด มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (X�= 4.80, S.D. = 

0.45) แบบประเมินพฤตกิรรมภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีนสอดคลองกับ

องคประกอบหลักและองคประกอบยอย มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด 

(X�= 4.80, S.D. = 0.45) แบบสรุปผลการประเมนิภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน

สามารถนําไปวัดไดถูกตอง มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากทีสุ่ด (X�= 4.80, S.D. 

= 0.45) วัตถุประสงคของคูมอืสามารถนําไปใชบรรลุเปาหมายได มคีาเฉลี่ยความ

เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (X�= 4.80, S.D. = 0.55) ความเปนมา แนวคดิ และ

ความสําคัญมคีวามสอดคลองกับสภาพปญหาในการพัฒนาภาวะผูนําทมีของผูบริหาร

โรงเรยีน มคีาเฉลี่ยความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด ( X�= 4.80, S.D. = 0.55) รายการ
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ประเมนิความเหมาะสมอยูในระดับมากที่สุดทัง้ 8 รายการประเมนิมคีาเฉลีย่ความ

เหมาะสมอยูในระดับมากที่สุด (X�= 4.80, S.D. = 0.45) 

 

ขอเสนอแนะ  

 1. ขอเสนอแนะในการนําผลการวจัิยไปใช  

  ผูวจัิยขอเสนอแนะการนําผลการวจัิยไปใช เพื่อเปนแนวทางในการทําวิจัย

ครัง้ตอไป ดังนี้ 

   1.1 ในการวจัิยครั้งนี้ ผูวจัิยไดใชวธิกีารวเิคราะหเพื่อพัฒนาตัวบงช้ีรวม 

โดยใชขอมูลเชิงประจักษ แลวทําการวเิคราะหองคประกอบเชิงยนืยัน และการวเิคราะห

องคประกอบเชิงยนืยันอันดับที่สองเปนสําคัญ ซึ่งพบวา เปนวธิกีารที่สามารถพัฒนาตัว

บงช้ีรวมไดด ีดังนัน้หนวยงานที่เกี่ยวของในการกําหนดตัวบงช้ีหรอืกําหนดนโยบาย 

สามารถนําวธิกีารพัฒนาตัวบงช้ีตามวธิกีารนี้ไปใชในการพัฒนาตัวบงช้ีในเรื่องอื่น ๆ ตอไป  

   1.2 ผลการวิจัย พบวา ตัวบงช้ีทัง้ 60 ตัวบงช้ีของภาวะผูนําทีมของ

ผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ เปนตัวบงช้ีที่

สําคัญสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและมคีวามเที่ยงตรงเชิงโครงสราง เปนตัวบงช้ีที่

สามารถแสดงถงึภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดกระทรวงศกึษาธกิารได ดังนี้ 

    1.2.1 การกําหนดเปาหมาย ควรใหความสําคัญกับตัวบงช้ี ดังนี้  

1) ผูบรหิารโรงเรยีนหาคําตอบของเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงมคีวามชัดเจนไมกวาง

จนเกนิไป 2) ผูบรหิารโรงเรียนมกีารกําหนดเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงและสามารถ

เปนไปได 3) ผูบรหิารโรงเรียนมีการคํานวณและสรุปผลของเปาหมายออกมาไดอยาง

ชัดเจนตามขัน้ความสําเร็จ 4) ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารวัดความคบืหนาในทางสถติทิี่

เปรยีบเทยีบได 5) ผูบรหิารโรงเรยีนมีการปฏบิัติงานในระดับที่มุงในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยาง

เฉพาะเจาะจง 

    1.2.2 การแกไขความขัดแยง ควรใหความสําคัญกับตัวบงช้ี ดังนี้  

1) ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการแกปญหาความขัดแยงที่เกดิขึ้นในโรงเรยีน  

2) ผูบรหิารโรงเรยีนไมมุงเนนการเอาใจตนเองและไมมุงชัยชนะของตนเปนประการสําคัญ 

3) ผูบรหิารโรงเรยีนจะปฏบิัตเิสมอืนไมรวมมอืในการแกปญหาความขัดแยงภายในที่เกดิขึ้น 

เสมอืนไมสนใจ 4) ผูบรหิารโรงเรยีนสามารถแกไขความขัดแยงดวยการประนปีระนอมไดใน
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ระยะสัน้ 5) ผูบริหารโรงเรยีนมภีาวะผูนําทมี ซึ่งใชวธิแีกปญหาความขัดแยงแบบใหทัง้สอง

ฝายรวมมอืกันแกปญหาความขัดแยงแบบตรงไปตรงมา 

    1.2.3 การสื่อสาร ควรใหความสําคัญกับตัวบงช้ี ดังนี้ 1) ผูบรหิาร

โรงเรยีนทําหนาที่กระจายขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา บุคคลหรอืกลุมบุคคล 2) ผูบรหิาร

โรงเรยีนใชชองทางการสื่อสารเปนตัวกลางในการสงสาร 3) ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูทํา

หนาที่สงสารผานชองทางการสื่อสารหนึ่งไปยังผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา 4) ผูบรหิาร

โรงเรยีนมกีารกระตุนที่ทําใหเกดิการตอบสนองจากผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา 5) 

ผูบรหิารโรงเรยีนใชชองทางการสื่อสารที่มกีารตกลงกันภายในโรงเรยีน 

    1.2.4 บทบาทงาน ควรใหความสําคัญกับตัวบงช้ี ดังนี้ 1) ผูบรหิาร

โรงเรยีนมกีารปรับปรุงการเรียนการสอน โดยการวางแผนการจัดกจิกรรมใหเปนไปดวย

ความเรยีบรอยยิ่งขึ้น 2) ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการปรับปรุงการเรยีนการสอนเปน

ระบบตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตร 3) ผูบริหารโรงเรยีนมบีทบาทในการปรับปรุงการ

เรยีนการสอนใหมปีระสทิธภิาพมากยิ่งขึ้น 4) ผูบริหารโรงเรยีนมบีทบาทในการปฏิบัตงิานที่

มปีฏสิัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชาในโรงเรยีน 5) การประสานสัมพันธของผูบรหิาร

โรงเรยีนสามารถเปนเครื่องมอืสําหรับการบรรลุจุดมุงหมาย   

 2. ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป  

  เพื่อประโยชนภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน ผูวิจัยจงึเสนอแนะดังนี้  

   2.1 ควรมกีารวจัิยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

โดยศกึษาตามขนาดของโรงเรยีนเพื่อใหไดสารสนเทศเกี่ยวกับภาวะผูนําทมีของผูบริหาร

โรงเรยีนชัดเจนมากขึ้น  

   2.2 ควรนําตัวบงช้ีทัง้ 60 ตัวบงช้ีดังกลาว ไปทดลองใชในสถานการณ

จรงิในสถานศกึษาขัน้พื้นฐาน สังกัดกระทรวงศกึษาธกิาร แลวตดิตามผล โดยใชรูปแบบ

การวจัิยเชิงปฏบิัตกิาร (Action Research)  

   2.3 ควรวจัิยเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร

โรงเรยีนในสังกัดอื่น เพื่อใหไดตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนที่เหมาะสมกับ

บรบิทนัน้ ๆ 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิและผูเชี่ยวชาญ 
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รายนามทรงคุณวุฒ ิ

 รายนามทรงคุณวุฒิ ในการยนืยันองคประกอบหลัก องคประกอบยอย  

และตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบงึกาฬ จํานวน  5 ทาน ประกอบดวย 

1. ดร.บุญม ีกอบุญ ตําแหนง อาจารยคณะครุศาสตร 

สังกัด มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. นายชัยณรงค  วงศสงา ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนชุมชนบานโพธิ์ตาก สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 

3. นายวรีะชัย  จักรไชย ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนบานเดื่อศรคีันไชย สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 

4. นางอาภรณ  ทศัมี ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนบานง้ิวพังฮอหนองทม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 

5. นางอัญจรนิทร ไชยดี ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนบานง้ิวพังฮอหนองทม สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 
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รายนามผูเชี่ยวชาญ 

 รายนามผูเช่ียวชาญ ในการหา IOC จํานวน  5 ทาน ประกอบดวย 

1. ดร.เอกลักษณ เพยีสา    ตําแหนง อาจารยคณะครุศาสตร 

สังกัด มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. นายภักด ี สมคะเณย ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนคําสรอยพทิยาสรรค สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร 

3. นายทองคํา  วรสาร ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนกุสุมาลยวทิยาคม สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร 

4. นางสาวกรรณกิาร มันปาฏ ิ  ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนพระธาตุบังพวนวทิยา สํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาหนองคาย 

5. นายอุดร    ไชยโคตร ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนคําสรอยพทิยาสรรค สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคูมอื 

จํานวน  5 ทาน ประกอบดวย 

1. ดร.บุญม ีกอบุญ ตําแหนง อาจารย 

สังกัด มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

2. นายนมิติร   กวกีรณ ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนหนองหัวชางวทิยา 

สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึ

กาฬ 

3. นายไสว   จันทรอวน  ตําแหนง ผูอํานวยการชํานาญการพเิศษ 

โรงเรยีนเหลาคามพทิยาคม รัชมังคลาภิเษก  

สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษา 

บงึกาฬ 

4. นายเลิศพชัิย    รวยทรัพย ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนหนองหัวชางวทิยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

5. นางขนษิฐา     ขันขวา ตําแหนง ครูชํานาญการพเิศษ  

โรงเรยีนหนองหัวชางวทิยา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือขอความอนุเคราะหในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



216 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



217 

ผูทรงคุณวุฒิ 
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ผูเชี่ยวชาญ
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ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคูมือ
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หนังสอืขอทดลองใชเครื่องมอืวจัิย
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หนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อการวจัิย 
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ภาคผนวก ค 

แสดงผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี 

ความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตาราง 38  การวิเคราะหค์วามคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒติเกี่ยวกับตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าทีม 

 ของผู้บริหารโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษามัธยมศกึษาบึงกาฬ 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของ

ผู้บรหิารโรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
การน าไปใช้

ประโยชน ์

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

1. องค์ประกอบหลักที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 

1.1 องคป์ระกอบย่อย ความสามารถวัดได ้

1. ผู้บริหารโรงเรียนมี

การวัด 

ความคืบหนา้ในทาง

สถิตท่ีิเปรียบเทียบได้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บริหารโรงเรียนมี

หลักการวัดผล  
5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บริหารโรงเรียน

เลอืกวธีิการวัดผลได้

เหมาะสมกับ

วัตถุประสงค์ท่ีจะวัด 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บริหารโรงเรียนมี

การค านวณและ

สรุปผลของเป้าหมาย

ออกมาได้อยา่ง

ชัดเจนตามขัน้

ความส าเร็จ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

1.2 องคป์ระกอบย่อย ความเฉพาะเจาะจง 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมี

การปฏบัิตงิานใน

ระดับท่ีมุ่งในเร่ืองใด

เร่ืองหนึ่งอย่าง

เฉพาะเจาะจง  

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

1.2 องค์ประกอบย่อย ความเฉพาะเจาะจง 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้

ก าหนดเปา้หมายท่ี 

เฉพาะเจาะจงลงไป

และสามารถตอบ

ค าถามได้  

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนหา

ค าตอบของเป้าหมาย

อย่างเฉพาะเจาะจงมี

ความชัดเจนไม่กว้าง

จนเกินไป 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4.ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

การก าหนดเป้าหมาย

อย่างเฉพาะเจาะจง

และสามารถเป็นไปได้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

1.3 องค์ประกอบย่อย การมีเวลาก าหนดชัดเจน 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

ข้อจ ากัดทางเวลาใน

การก าหนดเป้าหมาย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

ข้อจ ากัดทางทรัพยากร

ในการก าหนด

เป้าหมาย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีน

ก าหนดตารางเวลา 
5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

1.3 องค์ประกอบย่อย การมีเวลาก าหนดชัดเจน 

เพื่อการปฏิบัติงานตาม

เป้าหมาย 
        

4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

ก าหนดเวลาในการ

สิ้นสุดการปฏบัิติงาน

ตามกรอบเวลาท่ี

เหมาะสม ไมส่ั้นไมย่าว

เกินไป 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2.องค์ประกอบหลักที่ 2 การแก้ไขความขัดแย้ง 

2.1 องค์ประกอบย่อย การเอาชนะ 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ภาวะผู้น าทีมในการ

แก้ปัญหาความขัดแย้ง

ท่ีเกิดขึ้นในโรงเรยีน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนได้

ค านึงถึงประโยชน์หรือ

ความสูญเสยีของผู้อ่ืน

ก่อนแก้ไขความขัดแย้ง 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนไม่

มุง่เน้นการเอาใจตนเอง

และไม่มุ่งชัยชนะของ

ตนเป็นประการส าคัญ  

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

2.1 องค์ประกอบย่อย การเอาชนะ 

 4. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

ภาวะผู้น าทีมในการ

ตัดสินใจแก้ปัญหา ซึ่ง

คู่กรณีท้ังสองฝ่ายอาจ

มฝี่ายท่ีไดผ้ลประโยชน์

และฝ่ายท่ีเสีย

ผลประโยชน์    

5 100 5 100 5 100 5 100 

2.2 องค์ประกอบย่อย การร่วมมือ 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

ภาวะผู้น าทีม ซึ่งใชว้ิธี

แก้ปัญหาความขัดแย้ง

แบบให้ท้ังสองฝ่าย

รว่มมือกันแก้ปัญหา

ความขัดแย้งแบบ

ตรงไปตรงมา 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีน

แก้ไขปัญหาโดยใช้

วิธีการซึ่งคู่กรณีท้ังสอง 

ฝ่ายท่ีเกี่ยวข้องมคีวาม

พึงพอใจ และยินยอม

พร้อมใจ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนท า

ให้คูก่รณีท้ังสองเกิด

ความพึงพอใจใน

ตนเองและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาคน

อ่ืนๆ เกิดความสบายใจ 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

ค านึงถึงประโยชนข์อง

คู่กรณีท้ังสองฝ่าย

อย่างเฉพาะเจาะจง

และสามารถเป็นไปได้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2.3 องค์ประกอบย่อย การประนีประนอม 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ภาวะผู้น าทีมในการ

แก้ไขความขัดแย้งใน

โรงเรยีนโดยสามารถ

ตกลงกันได้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

วิธีการแก้ไขปัญหา

แบบพบกันครึ่งทาง

ของท้ังสองฝ่าย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีน

สามารถโน้มน้าวใจของ

ท้ังสองฝ่าย โดยการ

สร้างความเข้าใจอันดี

ให้แก่ท้ังสองฝ่าย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

สามารถแก้ไขความ

ขัดแย้งด้วยการ

ประนีประนอมได้ใน

ระยะสั้น 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

2.4 องค์ประกอบย่อย การหลีกเล่ียง 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ภาวะผู้น าทีมของใน

การแก้ไขความขัดแย้ง

ในโรงเรยีนโดยการ

แสดงออก 

เสมือนวางเฉย ไมส่นใจ

ปัญหาภายในโรงเรยีน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะ

แสดงออกเสมือนเงียบ

หายแต่เฝ้า

สังเกตการณ์ผู้

ก่อให้เกิดความขัดแย้ง 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะ

ปฏบัิติเสมือนไม่ร่วมมือ

ในการแก้ปัญหาความ

ขัดแย้งภายในท่ีเกิดขึ้น 

เสมือนไม่  

5 100 5 100 5 100 5 100 

สนใจความต้องการ

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 
        

4. ผู้บรหิารโรงเรยีนเชื่อ

ว่าความขัดแย้งจะ

ลดลงเมื่อเวลาผ่านไป 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2.5 องค์ประกอบย่อย การยอมให้ 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ภาวะผู้น าทีมในการ

สนับสนุนความคดิเห็น

ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีน

เชื่อมั่นว่าการแก้ไข

ความขัดแย้งมี

ประโยชน์ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

ความเห็นใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และ

เปิดโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชา

ด าเนินการแก้ไขความ

ขัดแย้งตามแบบท่ีตน

ถนัด 

5 100 5 100 5 100 5 100 

 4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

ยินยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความ

รว่มมือแก้ไขความ

ขัดแย้งด้วยตนเอง  

5 100 5 100 5 100 5 100 

3.องค์ประกอบหลักที่ 3 การส่ือสาร 

3.1 องค์ประกอบย่อย ผู้ส่งสาร 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนท า

หน้าที่กระจายข้อมูล

แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

บุคคลหรอืกลุม่บุคคล   

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

จุดประสงคแ์ละเป็นผู้

เริ่มในการส่ือสาร  

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีน

เป็นผู้ท าหน้าที่ส่งสาร

ผ่านช่องทางการ

สื่อสารหน่ึงไปยังผู้รับ

สารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

การกระตุ้นท่ีท าให้เกิด

การตอบสนอง 

5 100 5 100 5 100 5 100 

  จากผู้รับสารหรอื

ผู้ใต้บังคับบัญชา  
5 100 5 100 5 100 5 100 

3.2 องค์ประกอบย่อย ช่องทางการส่ือสาร 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ช่องทางการสื่อสาร

เป็นตัวกลางในการสง่

สาร 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ช่องการทางสื่อสารไป

ยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนใช้

ช่องทางการสื่อสารท่ีมี

การตกลงกันภายใน

โรงเรยีน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

และผู้ใต้บังคับบัญชา

ยอมรับข้อมูลท่ีได้จาก

ช่องทางการสื่อสารน้ัน 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทมีของผู้บริหาร

โรงเรยีน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 
เห็น

ด้วย (5) 
ร้อยละ 

เห็น

ด้วย (5) 
ร้อยละ 

เห็น

ด้วย (5) 
ร้อยละ 

3.3 องค์ประกอบย่อย สาร 

1. ผู้บริหารโรงเรียนมี

สัญญาณหรือ

สัญลักษณ์ หรือกลุ่ม

ของสัญลักษณ์ที่ถูก

สร้างขึน้ในโรงเรียน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. สัญญาณหรือ

สัญลักษณ์ หรือกลุ่ม

ของสัญลักษณ์เปน็ที่

ยอมรับร่วมกัน  

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. สารของผู้บริหาร

โรงเรียนเป็นส่วนหนึ่ง

ของการสื่อสารที่มี

ความหมาย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บริหารโรงเรียน

สามารถสื่อสารใหทุ้ก

คนในโรงเรียนสามารถ

เข้าใจได้ตรงกัน   

5 100 5 100 5 100 5 100 

3.4 องค์ประกอบย่อย ผู้รับสาร 

1. ผู้บริหารโรงเรียนเปน็

ผู้รับสารจากการสื่อสาร 

โดยบุคคลหนึ่งหรือช่อง

ทางการสื่อสาร   

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บริหารโรงเรียน

ได้รับสารผูร้ับสารจะ

เกิดการตีความและการ

ตอบสนองจะโดยตั้งใจ

หรอืไม่ตั้งใจก็ตาม และ

ส่งปฏิกิริยาตอบสนอง

กลับไปให้ผูส้่งสาร 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของ

ผู้บรหิารโรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
การน าไปใช้

ประโยชน ์

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

3.4 องค์ประกอบย่อย ผู้รบัสาร 

3. ผู้บริหารโรงเรียน

สามารถถอดรหัส

จากการสื่อสารนัน้ได ้

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บริหารโรงเรียน

เข้าใจสารท่ีผู้สง่สาร

ตอ้งการสื่อ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. องค์ประกอบหลักที่ 4 บทบาท 

4.1 องค์ประกอบย่อย การประสานความสัมพนัธ ์

1. ผู้บริหารโรงเรียนมี

บทบาทในการ

ปฏบัิตงิานท่ีมี

ปฏสิัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชาใน

โรงเรียน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. การประสาน

สัมพันธ์ของผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถเป็น

เครื่องมือส าหรับการ

บรรลุจุดมุ่งหมาย 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บริหารโรงเรียน

สร้างภาวะผูกพันด้วย

ความเป็นน้ าหนึ่งใจ

เดียวกัน 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบภาวะ

ผู้น าทีมของผู้บริหาร

โรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

4.1 องค์ประกอบย่อย การประสานความสัมพันธ์ 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีน

และผู้ใต้บังคับบัญชา

เกิดความเข้าใจอันดต่ีอ

กัน  

5 100 5 100 5 100 5 100 

4.2 องค์ประกอบย่อย การประเมินผล 

1. ผู้บริหารโรงเรยีนมี

บทบาทในการประเมนิ

และตัดสินข้อมูล

กระบวนการอย่างมี

ระบบด้วยหลักเกณฑ์   

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

การตดิตาม

ความกา้วหน้าของ

ภารกจิและหรอื

ประเมนิว่าภารกจิ

ส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด  

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนจะ

พิจารณาถึงความ

สอดคลอ้งและการ

บรรลุวัตถุประสงค์

ประสิทธิภาพของการ

พัฒนา ประสิทธิผล 

ผลกระทบ และความ

ยั่งยืน 

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ภาวะผู้น าทีมของ

ผู้บริหารโรงเรียน 

ความถูกต้อง ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 
การน าไปใช้

ประโยชน์ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

เห็น

ด้วย 

(5) 

ร้อยละ 

4.3 องค์ประกอบย่อย การปรับปรุงการเรียนการสอน 

1. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

บทบาทในการแก้ไข

พฤตกิรรมทาง

ธรรมชาตขิองมนุษย์ใน

การที่จะช่วยเหลือกัน

และกันในการเรยีนรู้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

2. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

การปรับปรุงการเรยีน

การสอนให้เป็นล าดับ

ขั้นตอน 

5 100 5 100 5 100 5 100 

3. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

การปรับปรุงการเรยีน

การสอน โดยการวาง

แผนการจัดกิจกรรมให้

เป็นไปดว้ยความ

เรยีบรอ้ยยิ่งขึน้ 

5 100 5 100 5 100 5 100 

4. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

บทบาทในการปรับปรุง

การเรยีนการสอนเป็น

ระบบตรงตาม

วัตถุประสงคข์อง

หลักสูตร 

5 100 5 100 5 100 5 100 

5. ผู้บรหิารโรงเรยีนมี

บทบาทในการปรับปรุง

การเรยีนการสอนให้มี

ประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึน้  

5 100 5 100 5 100 5 100 
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ตารางแสดงผลการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้องของเคร่ืองมือ (IOC)   

ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

องค์ประกอบหลักท่ี 1 การก าหนดเป้าหมาย  

องค์ประกอบย่อย 1.1 ความสามารถวัดได ้  

1. 
ผู้บริหารโรงเรียนมกีารวัดความ

คบืหน้าในทางสถติิท่ีเปรียบเทียบได้ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

2. 
ผู้บริหารโรงเรียนมหีลักการวัดผลหรือ

วธิีการวัดค่าเป้าหมายที่หลากหลาย 1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 
0.75 .988 

3. 
ผู้บริหารโรงเรียนเลือกวิธีการวัดผลได้

เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ท่ีจะวัด 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

4. 

ผู้บริหารโรงเรียนมกีารค านวณและ

สรุปผลของเป้าหมายออกมาได้อย่าง

ชัดเจนตามขั้นความส าเร็จ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

องค์ประกอบย่อย 1.2 ความเฉพาะเจาะจง  

5. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารปฏิบัติงานใน

ระดับท่ีมุ่งในเรื่องใดเรื่องหน่ึงอย่าง

เฉพาะเจาะจง 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

6. ผู้บริหารโรงเรียนได้ก าหนดเป้าหมาย

ที่เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถ

ตอบค าถามได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

7. ผู้บริหารโรงเรียนหาค าตอบของ

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงมคีวาม

ชัดเจนไมก่ว้างจนเกินไป 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

8. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารก าหนด

เป้าหมายอย่างเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเป็นไปได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 0.75 

.988 

องค์ประกอบย่อย 1.3 การมีเวลาก าหนดชัดเจน  

9. ผู้บริหารโรงเรียนมขีอ้จ ากัดทางเวลา

ในการก าหนดเป้าหมาย 
0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

0.5 .989 

10. ผู้บริหารโรงเรียนมีขอ้จ ากัดทาง

ทรัพยากรในการก าหนดเป้าหมาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

11. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดตารางเวลา

เพ่ือการปฏิบัติงานตามเป้าหมาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

12. ผู้บริหารโรงเรียนก าหนดเวลาในการ

ส้ินสุดการปฏิบัติงานตามกรอบ

ระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไม่ส้ันไมย่าว

เกินไป 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .989 
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ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

องค์ประกอบหลักท่ี 2 การแกไ้ขความขัดแย้ง  

องค์ประกอบย่อย 2.1 การเอาชนะ  

13. 

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น าทีมใน

การแกป้ัญหาความขัดแยง้ที่เกิดขึน้ใน

โรงเรียน 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

14. ผู้บริหารโรงเรียนได้ค านึงถึงประโยชน์

หรือความสูญเสียของผูอ้ื่นกอ่นแกไ้ข

ความขัดแยง้ 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

0.5 .988 

15. ผู้บริหารโรงเรียนไม่มุ่งเน้นการเอาใจ

ตนเองและไมมุ่ง่ชัยชนะของตนเป็น

ประการส าคญั 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

16. ผู้บริหารโรงเรียนมภีาวะผู้น าทีมใน

การตัดสินใจแก้ปัญหา ซึ่งคู่กรณีท้ัง

สองฝ่ายอาจมีฝา่ยที่ได้ผลประโยชน์

และฝา่ยที่เสียผลประโยชน์ 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 1.0 

.988 

องค์ประกอบย่อย 2.2 การร่วมมือ  

17. 

ผู้บริหารโรงเรียนมภีาวะผู้น าทีม ซ่ึงใช้

วธิีแกป้ัญหาความขัดแยง้แบบใหท้ัง้

สองฝ่ายร่วมมือกันแกป้ัญหาความ

ขัดแยง้แบบตรงไปตรงมา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .989 

18. ผู้บริหารโรงเรียนแกไ้ขปญัหาโดยใช้

วธิีการซึ่งคู่กรณีท้ังสองฝ่ายท่ี

เก่ียวข้องมีความพงึพอใจ และยินยอม

พร้อมใจ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

19. ผู้บริหารโรงเรียนท าใหคู้่กรณีท้ังสอง

เกิดความพงึพอใจในตนเองและ

ผู้ใต้บังคับบัญชาคนอื่นๆ เกดิความ

สบายใจ 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

0.5 .988 

20. ผู้บริหารโรงเรียนค านึงถึงประโยชน์

ของคู่กรณีท้ังสองฝ่ายอยู่เสมอ 
0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

0.5 .988 

องค์ประกอบย่อย 2.3 การประนปีระนอม  

21. 

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น าทีมใน

การแกไ้ขความขัดแยง้ในโรงเรียนโดย

สามารถตกลงกันได้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

22. ผู้บริหารโรงเรียนใชว้ธิีการแกไ้ข

ปัญหาแบบพบกันครึ่งทางของทัง้สอง

ฝ่าย 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 
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ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

23. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถโน้มน้าวใจ

ของทัง้สองฝ่าย โดยการสร้างความ

เข้าใจอันดีใหแ้กท่ัง้สองฝ่าย 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

24. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถแกไ้ขความ

ขัดแยง้ด้วยการประนีประนอมได้ใน

ระยะส้ัน 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

องค์ประกอบย่อย 2.4 การหลีกเล่ียง  

25. ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น าทีมของ

ในการแกไ้ขความขัดแยง้ในโรงเรียน

โดยการแสดงออกเสมอืนวางเฉย ไม่

สนใจปัญหาภายในโรงเรียน 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .989 

26. ผู้บริหารโรงเรียนจะแสดงออกเสมอืน

เงยีบหายแต่เฝ้าสังเกตการณ์ผู้

กอ่ให้เกดิความขัดแยง้ 

1 1 
-

1 
1 1 3 0.6 ใชไ้ด้ 

1.25 .988 

27. ผู้บริหารโรงเรียนจะปฏิบัติเสมอืนไม่

ร่วมมอืในการแกป้ัญหาความขัดแยง้

ภายในที่เกิดขึน้ เสมอืนไมส่นใจความ

ต้องการของผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

28. ผู้บริหารโรงเรียนเชื่อว่าความขัดแยง้

จะลดลงเม่ือเวลาผา่นไป 
1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

องค์ประกอบย่อย 2.5 การยอมให้  

29. 

ผู้บริหารโรงเรียนใชภ้าวะผู้น าทีมใน

การสนับสนุนความคิดเห็นของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

30. 
ผู้บริหารโรงเรียนเชื่อมั่นวา่การแกไ้ข

ความขัดแยง้มปีระโยชน์ 
1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

31. 

ผู้บริหารโรงเรียนมคีวามเห็นใจ

ผู้ใต้บังคับบัญชา และเปดิโอกาสให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการแกไ้ข

ความขัดแยง้ตามแบบที่ตนถนัด 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

32. 

ผู้บริหารโรงเรียนยนิยอมให้

ผู้ใต้บังคับบัญชาความร่วมมือแก้ไข

ความขัดแยง้ด้วยตนเอง 

0 1 0 1 1 3 0.6 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

องค์ประกอบหลัก 3 การสื่อสาร  

องค์ประกอบย่อย 3.1 ผู้ส่งสาร  

33. 

ผู้บริหารโรงเรียนท าหน้าที่กระจาย

ข้อมูลแกผู่้ใต้บังคับบัญชา บุคคลหรอื

กลุ่มบุคคล 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 
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ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

34. ผู้บริหารโรงเรียนมจีุดประสงค์และ

เป็นผู้เริ่มในการส่ือสาร 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

35. ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้ท าหน้าที่ส่ง

สารผ่านช่องทางการส่ือสารหน่ึงไปยัง

ผู้รับสารหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

36. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารกระตุ้นที่ท าให้

เกิดการตอบสนองจากผูร้ับสารหรอื

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

องค์ประกอบย่อย 3.2 ช่องทางการสื่อสาร  

37. 
ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งทางการ

ส่ือสารเป็นตัวกลางในการส่งสาร 
1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

38. 

ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งการทาง

ส่ือสารไปยังผู้รับสารหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

39. 

ผู้บริหารโรงเรียนใชช้อ่งทางการ

ส่ือสารที่มกีารตกลงกันภายใน

โรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

40. 

ผู้บริหารโรงเรียนและผูใ้ต้บังคับบัญชา

ยอมรับขอ้มูลที่ได้จากช่องทางการ

ส่ือสารน้ัน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

องค์ประกอบย่อย 3.3 สาร  

41. 

ผู้บริหารโรงเรียนมสัีญญาณหรอื

สัญลักษณ์ หรือกลุ่มของสัญลักษณ์ท่ี

ถูกสร้างขึน้ในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

42. 
สัญญาณหรือสัญลักษณ์ หรอืกลุ่ม

ของสัญลักษณ์เป็นที่ยอมรับร่วมกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

43. 
สารของผู้บริหารโรงเรียนเป็นส่วนหน่ึง

ของการส่ือสารที่มคีวามหมาย 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

44. 

ผู้บริหารโรงเรียนสามารถส่ือสารให้

ทุกคนในโรงเรียนสามารถเข้าใจได้

ตรงกัน 

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

องค์ประกอบย่อย 3.4 ผูร้ับสาร  

45. 

ผู้บริหารโรงเรียนเป็นผู้รับสารจากการ

ส่ือสาร โดยบุคคลหน่ึงหรือชอ่ง

ทางการสื่อสาร 

0 1 1 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

0.5 .988 

46. ผู้บริหารโรงเรียนได้รับสารผูร้ับสารจะ

เกิดการตีความและการตอบสนองจะ
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 
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ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

โดยต้ังใจหรือไมต้ั่งใจก็ตาม และส่ง

ปฏิกิริยาตอบสนองกลับไปให้ผูส่้งสาร 

47. ผู้บริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัส

จากการส่ือสารน้ันได้ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

48. ผู้บริหารโรงเรียนเข้าใจสารที่ผู้ส่งสาร

ต้องการส่ือ 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .990 

องค์ประกอบหลัก 4 บทบาทงาน  

องค์ประกอบย่อย 4.1 การประสานสัมพันธ์  

49. 

ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปฏิบัติงานที่มปีฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผู้ใต้บังคับบัญชาในโรงเรียน 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

50. การประสานสัมพันธ์ของผู้บริหาร

โรงเรียนสามารถเป็นเครื่องมอืส าหรับ

การบรรลุจุดมุ่งหมาย 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

51. ผู้บริหารโรงเรียนสร้างภาวะผูกพัน

ด้วยความเป็นน้ าหน่ึงใจเดียวกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

52. ผู้บริหารโรงเรียนและผูใ้ต้บังคับบัญชา

เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน 
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .989 

องค์ประกอบย่อย 4.2 การประเมินผล  

53. 

ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ประเมินและตัดสินข้อมูลกระบวนการ

อย่างมีระบบด้วยหลักเกณฑ์ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

54. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารติดตาม

ความกา้วหน้าของภารกจิและหรือ

ประเมินวา่ภารกจิส าเร็จตาม

วัตถุประสงค์ท่ีก าหนด 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .989 

55. ผู้บริหารโรงเรียนจะพจิารณาถึงความ

สอดคล้องและการบรรลุวัตถุประสงค์

ประสทิธิภาพของการพฒันา 

ประสทิธิผล ผลกระทบ และความ

ยั่งยนื 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

องค์ประกอบย่อย 4.3 การปรบัปรุงการเรยีนการสอน  

56. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

แกไ้ขพฤติกรรมทางธรรมชาติของ

มนุษย์ในการที่จะช่วยเหลือกันและกัน

ในการเรียนรู ้

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

57. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารปรับปรงุการ

เรียนการสอนให้เป็นล าดับขั้นตอน  
1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 
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ล าดับ 

ท่ี 

องค์ประกอบหลัก/ 

องค์ประกอบย่อย/ตัวบ่งช้ี 

ความคิดเห็น 
รวม ค่าเฉล่ีย แปลผล 

ค่า 

อ านาจ 

จ าแนก 

ค่า

ความ

เชื่อม่ัน 1 2 3 4 5 

58. ผู้บริหารโรงเรียนมกีารปรับปรงุการ

เรียนการสอน โดยการวางแผนการจัด

กจิกรรมให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย

ยิ่งขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .988 

59. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนเป็นระบบ

ตรงตามวัตถุประสงค์ของหลักสูตร  

1 1 0 1 1 4 0.8 ใชไ้ด้ 

1.0 .988 

60. ผู้บริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนให้มี

ประสทิธิภาพมากยิ่งขึน้ 

1 1 1 1 1 5 1 ใชไ้ด้ 

0.75 .989 

 

 

 

 

 

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

เครื่องมอืท่ีใชในการวิจยั 
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ผูวิจัย 

นางสาวภัทราภรณ หลอดเหลา 

นักศึกษา หลักสูตรครศุาสตรมหาบัณฑติ 

สาขาวิชาการบรหิารและพัฒนาการศึกษา  มหาวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 

 

 

 

 

คณะกรรมการท่ีปรกึษาวิทยานพินธ 

รศ.ดร.วาโร  เพ็งสวัสดิ์           ประธานกรรมการ 

ผศ.ดร.วันเพ็ญ  นันทะศร ี                  กรรมการ 

การพัฒนาตัวบงชี้ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามธัยมศกึษาบงึกาฬ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง การพฒันาตัวบงชี้ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

 

คําชี้แจง 

  แบบสอบถามการวจิัย เร่ือง การพัฒนาตัวบงช้ีภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน สังกัด

สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ มวัีตถปุระสงคเพื่อทราบขอเท็จจริงเกี่ยวกับการพัฒนา

ตัวบงช้ีภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาบึงกาฬ ตาม

ความคดิเห็นของทาน 

ดังน้ันจงึใครขอความกรุณาจากทาน โปรดตอบแบบสอบถามฉบับน้ีใหครบทุกขอตามความ

เปนจริง ผูวจิัยขอรับรองวาขอมูลท่ีไดจะนํามาเสนอเปนภาพรวม จะไมนําเสนอเปนรายบุคคล และจะใช

ในการวจิัยคร้ังน้ีเทาน้ัน โดยผูวจิัยจะสงวนคําตอบของทานไวเปนความลับ 

     แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 3 ตอน ประกอบดวย 

   ตอนท่ี 1 ขอมูลเบ้ืองตนของผูตอบแบบสอบถาม 

   ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียน 

   ตอนท่ี 3 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

  ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมาก ณ โอกาสน้ี ท่ีทานใหความรวมมอืในการตอบ

แบบสอบถามเปนอยางย่ิง 

 

 

    นางสาวภัทราภรณ หลอดเหลา 

     นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑติ 

      สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศึกษา                  

                         มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามประกอบการวิจัย 

เรื่อง การพฒันาตัวบงชี้ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษาบงึกาฬ 

 

ตอนที่ 1 ขอมูลทัว่ไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง ใหทานทําเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) ท่ีเห็นวาตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 

 1. เพศ 

  (   ) ชาย 

  (   ) หญงิ 

 

 2. ตําแหนง 

  (   ) ครู 

   (   ) ผูบรหิารโรงเรยีน 

 

           3. ประสบการณในการปฏบิัตงิาน 

                (  ) นอยกวา 10 ป 

      (  ) 10-20 ป 

      (  ) มากกวา 21 ป 

 

          4. ขนาดโรงเรยีน 

(  ) ขนาดเล็ก 

(  ) ขนาดกลาง 

(  ) ขนาดใหญ 

(  ) ขนาดใหญพเิศษ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเก่ียวกับภาวะผูนาํทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

คําชี้แจง :  

 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับสมรรถนะการบริหารงานวชิาการของผูบริหารสถานศึกษา แบง

ออกเปน 4 ดาน ประกอบดวย  

  1.1 ดานการกําหนดเปาหมาย 

  1.2 ดานการแกไขความขัดแยง  

  1.3 ดานการสื่อสาร 

  1.4 ดานบทบาทงาน 

 2. ในฐานะท่ีทานเปนผูตอบแบบสอบถามทานคดิวาภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนใน

ดานตางๆ อยูในระดับใดโปรดทําเคร่ืองหมาย / ลงในชองวางท่ีตรงกับความคดิเห็นของทานเคร่ืองหมาย 

ตามเกณฑ 5 ดังน้ี 

 3. ระดับความคดิเห็นแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถงึ ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับมากท่ีสุด 

  4 หมายถงึ ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับมาก 

  3 หมายถงึ ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับปานกลาง 

  2 หมายถงึ ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอย 

  1 หมายถงึ ภาวะผูนําทีมของผูบริหารโรงเรียนอยูในระดับนอยท่ีสุด 

 

ตัวอยางการตอบแบบสอบถาม 

ขอที ่ ตัวบงชี ้
ระดับความคดิเหน็ 

5 4 3 2 1 

00 มกีารปรับปรุงแกไขหลักสูตรสถานศึกษา  /    

 

คําอธบิายคําตอบ  

ขอ 00 ระดับความคดิเห็น ผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย / ลงในชองระดับความ

คดิเห็น 4 แสดงวา ผูตอบแบบสอบถามมคีวามคดิเห็นในการปรับปรุงแกไขหลกัสูตร

สถานศกึษา  

อยูในระดับ มาก 

 

 

 



279 

ขอที ่ ตัวบงชี ้
ระดับความคดิเหน็ 

5 4 3 2 1 

องคประกอบหลักที่ 1 การกําหนดเปาหมาย  

1.1 ความสามารถวดัได    

1. 
ผูบริหารโรงเรียนมกีารวัดความคบืหนาในทางสถติิ 

ท่ีเปรียบเทียบได 

     

2. 
ผูบริหารโรงเรียนมหีลักการวัดผลหรือวธีิการวัดคาเปาหมายท่ี

หลากหลาย 

     

3. 
ผูบริหารโรงเรียนเลอืกวธีิการวัดผลไดเหมาะสมกับวัตถุประสงค

ท่ีจะวัด 

     

4. 
ผูบริหารโรงเรียนมกีารคํานวณและสรุปผลของเปาหมายออกมา

ไดอยางชัดเจนตามขัน้ความสําเร็จ 

     

1.2 ความเฉพาะเจาะจง    

5. 
ผูบริหารโรงเรียนมกีารปฏบัิติงานในระดับท่ีมุงในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง

อยางเฉพาะเจาะจง 

     

6. ผูบริหารโรงเรียนไดกําหนดเปาหมายท่ีเฉพาะเจาะจงลงไปและ

สามารถตอบคําถามได 

     

7. ผูบริหารโรงเรียนหาคําตอบของเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงมี

ความชัดเจนไมกวางจนเกนิไป 

     

8. ผูบริหารโรงเรียนมกีารกําหนดเปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเปนไปได 

     

1.3 การมเีวลากําหนดชัดเจน    

9. ผูบริหารโรงเรียนมขีอจํากัดทางเวลาในการกําหนดเปาหมาย      

10. ผูบริหารโรงเรียนมขีอจํากัดทางทรัพยากรในการกําหนด

เปาหมาย 

     

11. ผูบริหารโรงเรียนกําหนดตารางเวลาเพื่อการปฏบัิติงานตาม

เปาหมาย 

     

12. ผูบริหารโรงเรียนกําหนดเวลาในการสิ้นสุดการปฏบัิติงานตาม

กรอบระยะเวลาท่ีเหมาะสม ไมสัน้ไมยาวเกนิไป 

     

องคประกอบหลักที่ 2 การแกไขความขัดแยง  

2.1 การเอาชนะ    

13. 
ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมในการแกปญหาความขัดแยงท่ี

เกดิขึ้นในโรงเรียน 
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ขอที ่ ตัวบงชี ้
ระดับความคดิเหน็ 

5 4 3 2 1 

14. ผูบริหารโรงเรียนไดคํานึงถงึประโยชนหรือความสูญเสยีของผูอืน่

กอนแกไขความขัดแยง 

     

15. ผูบริหารโรงเรียนไมมุงเนนการเอาใจตนเองและไมมุงชัยชนะของ

ตนเปนประการสําคัญ 

     

16. ผูบริหารโรงเรียนมภีาวะผูนําทีมในการตัดสนิใจแกปญหา ซึ่ง

คูกรณท้ัีงสองฝายอาจมฝีายท่ีไดผลประโยชนและฝายท่ีเสยี

ผลประโยชน 

     

2.2 การรวมมือ    

17. 

ผูบริหารโรงเรียนมภีาวะผูนําทีม ซึ่งใชวธีิแกปญหาความขัดแยง

แบบใหท้ังสองฝายรวมมอืกันแกปญหาความขัดแยงแบบ

ตรงไปตรงมา 

     

18. ผูบริหารโรงเรียนแกไขปญหาโดยใชวธีิการซึ่งคูกรณท้ัีงสองฝายท่ี

เกี่ยวของมคีวามพงึพอใจ และยินยอมพรอมใจ 

     

19. ผูบริหารโรงเรียนทําใหคูกรณท้ัีงสองเกดิความพงึพอใจในตนเอง

และผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ เกดิความสบายใจ 

     

20. ผูบริหารโรงเรียนคํานึงถงึประโยชนของคูกรณท้ัีงสองฝายอยู

เสมอ 

     

2.3 การประนปีระนอม    

21. 
ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมในการแกไขความขัดแยงใน

โรงเรียนโดยสามารถตกลงกนัได 

     

22. ผูบริหารโรงเรียนใชวธีิการแกไขปญหาแบบพบกันคร่ึงทางของท้ัง

สองฝาย 

     

23. ผูบริหารโรงเรียนสามารถโนมนาวใจของท้ังสองฝาย โดยการ

สรางความเขาใจอันดใีหแกท้ังสองฝาย 

     

24. ผูบริหารโรงเรียนสามารถแกไขความขัดแยงดวยการ

ประนีประนอมไดในระยะสัน้ 

     

2.4 การหลกีเลี่ยง    

25. 

ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมของในการแกไขความขัดแยงใน

โรงเรียนโดยการแสดงออกเสมอืนวางเฉย ไมสนใจปญหาภายใน

โรงเรียน 
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26. 
ผูบริหารโรงเรียนจะแสดงออกเสมอืนเงยีบหายแตเฝา

สังเกตการณผูกอใหเกดิความขดัแยง 

     

27. 

ผูบริหารโรงเรียนจะปฏบัิติเสมอืนไมรวมมอืในการแกปญหาความ

ขัดแยงภายในท่ีเกดิขึ้น เสมอืนไมสนใจความตองการของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

28. ผูบริหารโรงเรียนเช่ือวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป      

2.5 การยอมให     

29. 
ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมในการสนับสนุนความคดิเห็น

ของผูใตบังคับบัญชา 

     

30. ผูบริหารโรงเรียนเช่ือม่ันวาการแกไขความขัดแยงมปีระโยชน      

31. 

ผูบริหารโรงเรียนมคีวามเห็นใจผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาส

ใหผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการแกไขความขัดแยงตามแบบท่ีตน

ถนัด 

     

32. 
ผูบริหารโรงเรียนยินยอมใหผูใตบังคับบัญชาความรวมมอืแกไข

ความขดัแยงดวยตนเอง 

     

องคประกอบหลักที่ 3 การสื่อสาร  

3.1 ผูสงสาร    

33. 
ผูบริหารโรงเรียนทําหนาท่ีกระจายขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา 

บุคคลหรือกลุมบุคคล 

     

34. ผูบริหารโรงเรียนมจีุดประสงคและเปนผูเร่ิมในการสื่อสาร      

35. ผูบริหารโรงเรียนเปนผูทําหนาท่ีสงสารผานชองทางการสื่อสาร

หนึ่งไปยังผูรับสารหรือผูใตบังคบับัญชา 

     

36. ผูบริหารโรงเรียนมกีารกระตุนท่ีทําใหเกดิการตอบสนองจากผูรับ

สารหรือผูใตบังคับบัญชา 

     

3.1 ชองทางการสื่อสาร    

37. ผูบริหารโรงเรียนใชชองทางการสื่อสารเปนตัวกลางในการสงสาร      

38. 
ผูบริหารโรงเรียนใชชองการทางสื่อสารไปยังผูรับสารหรือ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

39. 
ผูบริหารโรงเรียนใชชองทางการสื่อสารท่ีมกีารตกลงกันภายใน

โรงเรียน 
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40. 
ผูบริหารโรงเรียนและผูใตบังคับบัญชายอมรับขอมูลท่ีไดจากชอง

ทางการสื่อสารนัน้ 

     

3.4 สาร    

41. 
ผูบริหารโรงเรียนมสัีญญาณหรือสัญลักษณ หรือกลุมของ

สัญลักษณท่ีถูกสรางขึ้นในโรงเรียน 

     

42. 
สัญญาณหรือสัญลักษณ หรือกลุมของสัญลักษณเปนท่ียอมรับ

รวมกัน 

     

43. 
สารของผูบริหารโรงเรียนเปนสวนหน่ึงของการสื่อสารท่ีมี

ความหมาย 

     

44. 
ผูบริหารโรงเรียนสามารถสื่อสารใหทุกคนในโรงเรียนสามารถ

เขาใจไดตรงกัน 

     

3.5 ผูรับสาร    

45. 
ผูบริหารโรงเรียนเปนผูรับสารจากการสื่อสาร โดยบุคคลหนึ่งหรือ

ชองทางการสื่อสาร 

     

46. ผูบริหารโรงเรียนไดรับสารผูรับสารจะเกดิการตคีวามและการ

ตอบสนองจะโดยต้ังใจหรือไมต้ังใจก็ตาม และสงปฏกิริิยา

ตอบสนองกลับไปใหผูสงสาร 

     

47. ผูบริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัสจากการสื่อสารนัน้ได      

48. ผูบริหารโรงเรียนเขาใจสารท่ีผูสงสารตองการสื่อ      

องคประกอบหลักที่ 4 บทบาทงาน  

4.1 การประสานสัมพนัธ    

49. 
ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการปฏบัิตงิานท่ีมปีฏสัิมพันธ

ระหวางผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน 

     

50. การประสานสัมพันธของผูบริหารโรงเรียนสามารถเปนเคร่ืองมือ

สําหรับการบรรลุจุดมุงหมาย 

     

51. ผูบริหารโรงเรียนสรางภาวะผูกพันดวยความเปนนํ้าหน่ึงใจ

เดยีวกัน 

     

52. ผูบริหารโรงเรียนและผูใตบังคับบัญชาเกดิความเขาใจอันดตีอกนั      

4.2 การประเมินผล     

53. 
ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการประเมนิและตัดสนิขอมูล

กระบวนการอยางมรีะบบดวยหลักเกณฑ 
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54. ผูบริหารโรงเรียนมกีารติดตามความกาวหนาของภารกจิและหรือ

ประเมนิวาภารกจิสําเร็จตามวัตถุประสงคท่ีกําหนด 

     

55. ผูบริหารโรงเรียนจะพจิารณาถงึความสอดคลองและการบรรลุ

วัตถุประสงคประสทิธิภาพของการพัฒนา ประสทิธิผล 

ผลกระทบ และความย่ังยนื 

     

4.3 การปรับปรุงการเรยีนการสอน    

56. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการแกไขพฤตกิรรมทางธรรมชาติ

ของมนุษยในการท่ีจะชวยเหลอืกันและกันในการเรียนรู 

     

57. ผูบริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการเรียนการสอนใหเปนลําดับ

ขัน้ตอน  

     

58. ผูบริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการเรียนการสอน โดยการวาง

แผนการจัดกจิกรรมใหเปนไปดวยความเรียบรอยย่ิงขึ้น 

     

59. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนเปน

ระบบตรงตามวัตถุประสงคของหลักสูตร  

     

60. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการปรับปรุงการเรียนการสอนใหมี

ประสทิธิภาพมากย่ิงขึ้น 

     

  

ตอนที่ 3 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

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

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

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

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

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

ขอขอบพระคุณทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตรวจแบบสอบถามการวจิัยคร้ังน้ี 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

คูมอืการใชตัวบงชี้ภาวะผูนําทีมของผูบรหิารโรงเรยีน  

สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษาบงึกาฬ 
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ตัวบงชี้ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษาบงึกาฬ 

TEAM LEADERSHIP INDICATORS OF ADMINISTRATORS IN SCHOOLS UNDER 

THE SECONDARY EDUCATIONAL SERVICE AREA OFFICE BUENG KAN 

 

1. คําชี้แจง 

 1.1 คูมอืการใชตัวบงช้ีฉบับนี้เปนสวนหนึ่งของการวิจัย หลักสูตรครุศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อนําตัวบงช้ีไปเปนแนวทางการประเมนิภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ 

 1.2 คูมอืการใชตัวบงช้ีประกอบดวยเนื้อหาสาระ 8 ประเด็น ดังนี้ 

  1) คําช้ีแจง 

  2) วัตถุประสงคของคูมือการใชตัวบงช้ี 

  3) ประโยชนของคูมอืการใชตัวบงช้ี 

  4) ความเปนมา แนวคดิ และความสําคัญ 

  5) นยิาม เนื้อหาสาระขององคประกอบหลัก องคประกอบยอย ตัวบงช้ีและ

แหลงขอมูลประกอบการวัดตัวบงช้ี 

  6) แนวทางการนําตัวบงช้ี และเกณฑการประเมนิไปใช 

  7) แบบประเมนิพฤตกิรรมภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

  8) แบบสรุปผลการประเมนิภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน 

1.3 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา หนวยงานที่เกี่ยวของหรอืผูมีสวนไดสวนเสยี 

(Stakeholder) สามารถนําคูมอืนี้ไปใชในการตรวจสอบพฤตกิรรมหรอืพัฒนาภาวะผูนําทมี

ของผูบรหิารโรงเรยีนได 

 

 

 

คูมอืการใช 
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2. วัตถุประสงค 

 คูมอืการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีน จัดทําขึ้นใหมี

วัตถปุระสงค ดังนี้ 

 2.1 เพื่อใหโรงเรยีน สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษา และหนวยงานที่เกี่ยวของ

นําไปเปนแนวทางการประเมนิภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน 

 2.2 เพื่อใหโรงเรยีน หรอืหนวยงานตนสังกัดใชเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จและ

คุณภาพการบรหิารจัดการ คุณภาพของบุคลากรและโรงเรยีน ซึ่งสงผลตอการบรหิาร

จัดการใหเกดิประสทิธภิาพตอโรงเรยีน 

3. ประโยชน 

 ประโยชนและคุณคาของคูมือการใชตัวบงช้ีภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน 

มดีังนี้ 

 3.1 ผูบรหิารสถานศกึษาใชเปนเครื่องมอืในการพัฒนาตนเองและพัฒนาการ

บรหิารจัดการศึกษาในโรงเรยีน 

 3.2 สถานศกึษาใชเปนตัวช้ีวัดความสําเร็จและคุณภาพการบรหิารจัดการศกึษา

ของโรงเรยีน 

 3.3 สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษาใชเปนกรอบแนวทางการประเมนิภาวะผูนํา

ทมีของผูบรหิารโรงเรยีนในสังกัด 

 3.4 สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขึ้นพื้นฐานใชเปนแนวทางการ

พัฒนาการฝกอบรมเชิงปฏิบัตกิาร หรอืการดําเนนิการอื่นๆ ที่เกี่ยวของในการพัฒนา

ผูบรหิารโรงเรยีน 

 3.5 กระทรวงศกึษาธกิารใชในการกําหนดนโยบายการพัฒนาผูบรหิารโรงเรยีน 

 

1.  ความเปนมาและแนวคิดของภาวะผูนําทีมของผูบรหิารโรงเรยีน 

 ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทหนาที่ตามพระราชบัญญัตริะเบยีบขาราชการครูและ

บุคลากรทางการศกึษา พุทธศักราช 2547 โดยเปนผูนําทมีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาให

บรรลุเปาหมายตามเจตนารมณแหงพระราชบัญญัตกิารศกึษาแหงชาติไดตระหนักถงึความ

จําเปน และความสําคัญของการพัฒนาภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนใหเปนผูนําทมีที่

มปีระสทิธผิล สรางและพัฒนาทมีใหเปนทมีที่มคีวามเขมแข็ง สอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงที่เกดิขึ้น และรองรับภารกจิของโรงเรยีนตามนโยบายการกระจายอํานาจของ
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กระทรวงศกึษาธกิาร (บุญม ีกอบุญ, 2553 หนา 6) การสรางความเขมแข็งใหบุคลากรใน

สํานักงาน ใหบุคลากรมสีวนรวมในการพัฒนา โดยทุกคนในระดับปฏบิัตกิารมีสวนรวมใน

การตัดสนิใจซึ่งมีขอดีที่จะทําใหไดขอมูลหลากหลายหลาก มทีางเลือกหลากหลายและการ

ตัดสนิใจไดรับการยอมรับมากขึ้น สงผลใหเกดิการพัฒนาอยางยั่งยนื แลวใชภาวะผูนําทมี

เปนสิ่งสอดแทรกใหกบัการปฏบิัตงิานของผูบรหิารการศกึษาทุกระดับและบุคลากรทุกคน 

(ภัณฑรักษ พลตื้อ, 2556 หนา 6) โดยรวมแลวภาวะผูทมีมลีักษณะพื้นฐานที่คลายคลงึกับ

ภาวะผูนําในองคการอื่น ๆ แตเมื่อศึกษารายละเอยีดจึงพบวามคีวามแตกตางในลักษณะที่

เปนบทบาทของผูนํา คอื ถาเปนภาวะผูนําในองคการตางๆ จะมคีวามชัดเจนในสายงานการ

บังคับบัญชา หรอืการมอบอํานาจ การใชอํานาจ การใชอทิธพิลที่มตีอผูใตบังคับบัญชาที่

ชัดเจน แตในลักษณะของความเปนผูนําทมีหรือภาวะผูนําทมี สมาชิกของกลุมหรอืของ

ทมีงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเปนผูนําไดซึ่งก็ขึ้นอยูกับสถานการณหรอื

องคประกอบอื่น (สมัคร เยาวกรณ, 2555, หนา 35)   

 ภาวะผูนําทมีในลักษณะของความเปนผูนําทมีหรือภาวะวะผูนําทมี สมาชิกของ

กลุมหรอืของทมีงานสามารถที่จะแสดงบทบาทของความเปนผูนําไดซึ่งก็ขึ้นอยูกับ

สถานการณ หรอืงคประกอบอื่นในขณะนัน้กระแสของความเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกที่

เกดิขึ้นพรอมๆ กันในหลายดานในขณะนี้ ทําใหองคการตางๆ ตองหันกลับมาสํารวจความ

พรอมของตนเองในกระที่จะตองตัง้รับสถานการณไดอยางม่ันคง และในขณะเดยีวกันจะ

หันกลับมาบรหิารในเชิงรุกไดอยางไร ปจจัยตางๆ ที่เปนตัวแปรที่จะสงผลตอความสําเร็จ

หรอืความลมเหลวในการบรหิารองคการมมีากกมาย ลําพังผูนําหรอืผูบริหารคนเดยีวคงไม

สามารถรับมอืได ววิัฒนาการของสไตลภาวะผูนําไดเปลี่ยนแปลงจากบุคคลเพยีงคนเดยีวที่

มลีักษณะเปนคนเกงแตเพยีงผูเดยีวแบบเดี่ยวมอืหนึ่งหรอืมหาบุรุษหรอืวรีสตร ีซึ่งถอืเปน

ผูนําเดี่ยว (Solo Leadership) มาเปนผูนําทมี (Team Leadership) ทัง้นี้โลกหลังสงครามโลก

ครัง้ที่สองมคีวามซับซอนมากขึ้น องคการตางๆ มลีักษณะซับซอน (Complex 

Organizations) มากยิ่งขึ้น กอใหเกดิเงื่อนไขในสถานการณที่แตกตางจากในอดตี เชนการมี

ความตองการผูนําหลายคนเพื่อรับมอืกับทมีงานเฉพาะกจิจํานวนมาก สมาชิกระดับลาง

ขององคการเริ่มมกีารตัดสินใจกันเองกากขึ้น เปนตน สิ่งเหลานี้เปนแรงผลักดันใหตองใช

ภาวะผูนําแบบทมีมากยิ่งขึ้น (ภัณฑรักษ พลตื้อ, 2556, หนา 38) กระแสของความ

ตองการที่จะสรางทมีงานที่มคีวามเขมแข็งจึงไดรับการตอบสนองเปนอยางมาก ปญหาที่

ตามมาคอืเมื่อมทีมีงานที่ดแีลวเราจะหาผูนําทมีที่มคีวามเปนผูนําที่เข็มแข็งไดอยางไร 
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เพราะผูนําทมีคือผูมบีทบาทหนาที่ในการวางแผนแนะนําและอํานวยการเพื่อใหเกิดการ

ทํางานที่มีรูปแบบของทมี การทํางานเปนทมีจะตองเกดิขึ้นในทุกระดับตัง้แตระดับบุคคล 

ทมีงานและระดับผูจัดการระดับสูง (อรวรรน ีไชยปญหา, 2556, หนา 18) 

 ผูบรหิารนับวาเปนบุคคลที่มคีวามสําคัญอยางยิ่งที่จะนําพาใหสถานศกึษา

เปนไปในทศิทางที่กําหนดอยางมปีระสทิธภิาพ ดวยการใชความเปนนักบรหิารมืออาชีพ

พรอมกับผูนําที่เข็มแข็ง และเปนไปตามสภาพปญหาที่ตองการแตละสังคมเปนอยางมาก 

สภาพปจจุบันจะเนนการทํางานเปนทมี (Team Work) ผูบรหิารตองอยูในฐานะของผูนํา

แบบทมีหรอืมภีาวะผูนําทมี (Team Leadership) ในการทํางานรวมกัน ผูนําทมีคีวามสําคัญ

เพราะผูนําทมี คอื ผูวางแผน แนะนํา และอํานวยการเพื่อทําใหเกดิการทํางานเปนทมี 

วัฒนธรรมที่สรางในเกดิการทํางานเปนทีมตองอาศัยภาวะผูนําทมีในการทํางานใหบรรลุ

เปาหมายที่กําหนดไว (กฤษนา พงษวาป, 2558, หนา 65) การทํางานเปนทมีมจุีดเดนที่

สําคัญอยูที่ความยดืหยุนถงึแมวาการทํางานจะตองมหัีวหนาทมี (Team Leader) ที่เปน

ทางการแตสมาชิกจะสับเปลี่ยนตําแหนงและบทบาทระหวางกันไดตลอดเวลา โดยสมาชิก

แตละคนในทมีจะตองเต็มใจรับหนาที่เปนผูนําตามความเหมาะสมในแตละสถานการณและ

ความสามารถของตน (ไพวัล ไชยทองศร,ี 2558 หนา 2) การทํางานเปนทมีมจุีดเดนที่

สําคัญอยูที่ความยดืหยุนถงึแมวาการทํางานจะตองมหัีวหนาทมี (Team Leader) ที่เปน

ทางการแตสมาชิกจะสับเปลี่ยนตําแหนงและบทบาทระหวางกันไดตลอดเลา โดยสมาชิก

แตละคนในทมีจะตองเต็มใจรับหนาที่เปนผูนําตามความเหมาะสมในแตละสถานการณและ

ความสามารถของตน (ไพวลั ไซยทองศร,ี 2558 หนา 2) ทักษะของคนในศตวรรษที่ 21 ที่

ทุกคนจะตองมแีละตองเรยีนรู คอื ทักษะดานความรวมมอื การทํางานเปนทมี และภาวะ

ผูนํา (collaboration, Teamwork and Leadership) ยุคของศตวรรษที่ 21 จึงเปนยุคของความ

รวมมอื ยุคเครอืขายที่คนจะตดิตอถงึกันผานเทคโนโลยแีละการสื่อสารในรูปแบบใหมๆ

(วจิารณ พานิช, 2555: หนา 20) 

  จากการสังเคราะหงานวจัิยที่เกี่ยวกับภาวะผูนําทมีของผูบรหิาร พบวา ปญหา

การบรหิารสวนใหญเกดิจากองคประกอบหลักดานการสรางสรรค ดานการมเีปาหมาย 

ดานการมสีวนรวมและดานความสัมพันธ อยางไรก็ตาม ภาวะผูนําทมี เปนหัวใจหลักใน

การทํางานเปนทมีใหประสบ ความสําเร็จเปนทมีที่มปีระสทิธผิลนัน้ มอีงคประกอบที่สําคัญ

อยูทัง้ที่ผูนําทมี สมาชิกทมี และแบบแผนหรือการจัดทีม ซึ่งทมีที่มปีระสทิธผิลสูงเชนนี้จะ

กาวไปสูการเปนทีมที่มคีวามเปนผูนํา (Leadership team) ได โดยพื้นฐานแลวทมีผูนํา
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ภายในโรงเรยีน (School leadership team) คอืกุญแจสําคัญอันดับแรกสําหรับการพัฒนา

ยุทธศาสตรทางการศกึษาโดยใชโรงเรยีนเปนฐาน ทมีผูนําการเปลี่ยนแปลงตองปรับ 

ความสามารถในการจัดการกับสถานการณดวยยุทธศาสตรทางการศกึษาที่ไดเลอืกสรรไว

แลวทมี ตองรับผิดชอบที่กําหนดทศิทางการศึกษาของโรงเรยีนและตองเปนผูรับผิดชอบตอ

การดําเนนิงาน เพื่อใหบรรลุผลตามทศิทางหรอืแนวโนมทางการศกึษาของโรงเรยีน

คุณภาพของโรงเรยีนมัธยมศกึษาขึ้นอยูกับการบรหิารภายในโรงเรยีนที่ผูบรหิารโรงเรยีน

และผูบริหารระดับตนตองแสดงบทบาทการเปนผูนําทมี และทํางานรวมกับครู โดยใหครูมี

สวนรวมในกระบวนการตัดสนิใจ มคีวามพงึพอใจ และมีความสุขในการทํางาน การบรหิาร

ในโรงเรยีนใหมปีระสทิธผิลในโครงสรางการบรหิารงานในโรงเรยีนหัวหนากลุมสาระการ

เรยีนรูเปนผูที่ทําหนาที่เปนผูบรหิารระดับตน ที่ตองปฏิบัตหินาที่คลายกันกับผูบริหาร

โรงเรยีนที่เกี่ยวของกับครูในกลุมสาระโดยตรง ทําใหผูบรหิารระดับตนตองมีภาวะผูนํา 

(จารุภัทร บุญสง, 2556:7) สํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬเปนเขตพื้นที่

การศกึษาที่จัดตั้งขึ้นใหม ประกอบดวยโรงเรยีนในเขตพื้นที่จํานวน ๒๕ โรงเรยีนมีความ

จําเปนที่ตองมีผูนําในการขับเคลื่อนโรงเรยีน โดยเฉพาะผูบรหิารโรงเรยีนเพื่อการบรหิาร

โรงเรยีนใหบรรลุวตัถุประสงคตามกลยุทธการพัฒนาประสทิธภิาพของระบบบรหิารจัดการ

ของสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศกึษาบงึกาฬ ปญหาการบริหารสวนใหญเกดิจาก

ผูบรหิารโรงเรยีนขาดภาวะผูนําทมี ซึ่งประกอบดวยองคกอบดานการกําหนดเปาหมาย 

ดานการแกไขความขัดแยง ดานการสื่อสาร และดานบทบาทงาน  อยางไรก็ตามภาวะผูนํา

ทมีเปนหัวใจหลักในการบริหารและพัฒนาโรงเรยีนใหประสทิธผิล 

 ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงไดสรางคูมอืเพื่อเปนแนวทางในการประเมนิภาวะ

ผูนําทมีของโรงเรยีนขึ้นดังรายละเอยีดตอไปนี้ 

 

2. นิยาม องคประกอบหลัก องคประกอบยอย และตัวบงชี้ แหลงขอมูลในการวัด 

ตัวบงชี้ 

 1. องคประกอบหลักการกําหนดเปาหมาย 

  การกําหนดเปาหมาย หมายถงึ การเจาะจงภารกจิใหไดตามเจตนาของกลุม

คนหรอืองคการโดยรวม โดยสมาชิกแตละคนจะทุมเทความพยายามในการทํางาน เกดิ

พัฒนาการของทมีที่มนี้ําหนึ่งใจเดยีวกันซึ่งจะมีผลตอพฤตกิรรมที่จะบรรลุเปาหมายในการ
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ดําเนนิงานที่เปนรูปธรรมชัดเจน เปาหมายจึงเปนจุดมุงหมายหรอืปลายทางที่ผูบริหาร

ตองการไปใหถงึมี 3 องคประกอบยอย ดังนี้ 

 1. องคประกอบยอยความสามารถวัดได 

  นิยาม ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารวัดความคบืหนาในทางสถติขิองเปาหมายที่

สามารถเปรยีบเทยีบได มหีลักการวัดผลหรอืวธิกีารวัดคาเปาหมาย ตลอดจนผูบริหาร

โรงเรยีนมกีารคํานวณและสรุปผลของเปาหมายออกมาไดอยางชัดเจนตามขั้นความสําเร็จ 
 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

1. ผูบริหารโรงเรียนมกีารวัดความคบืหนา

ในทางสถติิท่ีเปรียบเทียบได 

- รายงานการปฏบัิตงิานประจําป 

- ผลการทดสอบระดับชาต ิ(O-Net) 

- บันทึกภาพถาย 

- คําส่ังโรงเรียน 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

2. ผูบริหารโรงเรียนมหีลักการวัดผลหรือ

วธีิการวัดคาเปาหมายท่ีหลากหลาย 

- แผนการจดัการเรียนรูสําหรับนักเรียนพเิศษ 

- การวัดและประเมนิผลผลการเรียนท่ีหลากหลาย 

- การจัดการเรียนท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

- บันทึกการประชุม 

- คําส่ังโรงเรียน 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ  

3. ผูบริหารโรงเรียนเลอืกวธีิการวัดผลได

เหมาะสมกับวัตถุประสงคท่ีจะวัด 

-  การสรางขอตกลงรวมกันในการเลอืกวธีิการวัดผล

ตามวัตถุประสงค 

-  หลักฐานการดําเนินการทางสถติิตางๆ ของโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

4. ผูบริหารโรงเรียนมีการคํานวณและ

สรุปผลของเปาหมายออกมาไดอยาง

ชัดเจนตามขัน้ความสําเร็จ 

- รายงานการปฏบัิตงิานรายบุคคล 

- รายงานการปฏบัิตงิานประจําปของโรงเรียน 

- รายงานการดําเนนิโครงการหรือกจิกรรม 

- บันทึกการประชุม 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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 2. องคประกอบยอยความเฉพาะเจาะจง 

  นิยาม ความเฉพาะเจาะจง หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนมีการปฏบิัตงิานใน

ระดับที่มุงในเรื่องใดเรื่องหนึ่งอยางเฉพาะเจาะจง ผูบรหิารโรงเรยีนไดกําหนดเปาหมายที่

เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบคําถามได โดยคําตอบของเปาหมายอยาง

เฉพาะเจาะจงมคีวามชัดเจนไมกวางจนเกนิไป และสามารถเปนไปได 
 

ตัวบงชี ้ แหลงขอมูล 

5. ผูบริหารโรงเรียนมีการปฏบิัตงิานใน

ระดับที่มุงในเรื่องใดเรื่องหนึง่อยาง

เฉพาะเจาะจง 

- แผนพัฒนาการจัดการศกึษา 

- แผนปฏบิัตกิารประจาํป 

- รายงานประจําป 

- รายงานผลการปฏบิัตงิาน 

- เครื่องมอืการประเมนิคุณภาพภายใน 

- สรุปรายงานผลการประเมนิคุณภาพภายใน 

- บันทกึรองรอยการปฏบิัตงิาน 

- ปฏทินิการปฏบิตังิาน 

- บันทกึการประชุม 

- คําสั่งโรงเรียน 

- บันทกึภาพถาย  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเก่ียวของ 

6. ผูบริหารโรงเรียนไดกําหนดเปาหมาย

ที่เฉพาะเจาะจงลงไปและสามารถตอบ

คําถามได 

- คําสั่งการปฏบิตังิาน โครงการ หรอืกิจกรรม 

- หลักฐานรองรอย การเขารับการอบรม 

- ผลงาน สื่อ นวัตกรรม 

- บันทกึภาพถาย  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเก่ียวของ 

7. ผูบริหารโรงเรียนหาคําตอบของ

เปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงมคีวาม

ชัดเจนไมกวางจนเกินไป 

- กําหนดการในการดําเนนิโครงการหรอืกิจกรรม 

- ปฏทินิการปฏบิตังิาน 

- หลักฐานรองรอยการปฏบิตังิาน 

- ออกแบบการทํางานดวยตัวเอง 

- บันทกึภาพถาย  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเก่ียวของ 
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8. ผูบริหารโรงเรียนมกีารกําหนด

เปาหมายอยางเฉพาะเจาะจงและ

สามารถเปนไปได 

- การประชุมวางแผนการทํางาน 

- ปฏทินิการปฏบิตังิาน 

- หลักฐานรองรอยการปฏบิตังิาน 

- การลงทะเบยีนเขารวมการดําเนนิงานหรอื

กิจกรรม 

- บันทกึภาพถาย  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเก่ียวของ 
 

    3. องคประกอบยอยการมเีวลากําหนดชัดเจน 

 นิยาม การมเีวลากําหนดชัดเจน หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนมขีอจํากัดทางเวลา

และทางทรัพยากรในการกําหนดเปาหมาย โดยผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดตารางเวลาเพื่อ

การปฏบิัตงิานตามเปาหมาย และผูบรหิารโรงเรยีนกําหนดเวลาในการสิ้นสุดการ

ปฏบิัตงิานตามกรอบระยะเวลาที่เหมาะสม ไมสัน้ไมยาวเกนิไป 
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9. ผูบริหารโรงเรียนมขีอจํากัดทางเวลา

ในการกําหนดเปาหมาย 

- แผนปฏบัิตกิารประจําการศึกษานัน้ 

- ปฏทิินวชิาการ 

- การสรางขอตกลงระหวางครูผูสอนและผูบริหาร

โรงเรียนในการพัฒนานักเรียนตามขอตกลง (ว PA) 

- บันทึกภาพถาย 

 10. ผูบริหารโรงเรียนมขีอจํากดัทาง

ทรัพยากรในการกําหนดเปาหมาย 

- หลักฐานรองรอย การประชุมคณะกรรมการ

สถานศึกษา 

- หลักฐานรองรอยในการบริหารงานดานอาคารสถานท่ี 

- บันทึกภาพถาย  

11. ผูบริหารโรงเรียนกําหนดตารางเวลา

เพื่อการปฏบัิติงานตามเปาหมาย 

- มกีารจัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา 

- มกีารจัดทําแผนปฏบัิตกิารประจําป 

- มกีารจัดทําปฏทิินการปฏบัิตงิานของครูและบุคลากร

ทางการศึกษา 

- บันทึกภาพถาย  

12. ผูบริหารโรงเรียนกําหนดเวลาในการ

สิ้นสุดการปฏบัิติงานตามกรอบระยะเวลา

ท่ีเหมาะสม ไมสัน้ไมยาวเกนิไป 

- หลักฐานรองรอยในการปฏบัิติกจิกรรมหรือโครงการ 

- คําส่ังในการปฏบัิตกิจิกรรมหรือโครงการ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 
 



295 

2. องคประกอบหลักการแกไขความขัดแยง 

 กระบวนการอธบิายหรอืจัดการสภาวการณที่กิจกรรมใดกจิกรรมหนึ่งอยูใน

ลักษณะที่ขัดขวาง ไมลงรอยกัน อันมผีลใหกิจกรรมนั้นเสยีหายใหไปในทางที่ดขีึ้นและมี

ประโยชนกับองคการ โดยผูบรหิารตองวเิคราะหปญหาและสาเหตุดวยอาศัยทั้งศาสตรและ

ศลิปเพื่อบรหิารความขัดแยงที่ดจีะสงเสรมิใหเกดิการปฏบิัตงิานที่เกดิผลดี เหมาะสมกับ

สถานการณ คูกรณ ีและสิ่งแวดลอมขององคกรมี 5 องคประกอบยอย ดังนี้  

 1. องคประกอบยอยการเอาชนะ 

  นิยาม การเอาชนะ หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการ

แกปญหาความขดัแยงที่เกิดขึ้นในโรงเรียนรูปแบบการเอาชนะซึ่งเปนการมุงชัยชนะของ

ตนเอง โดยผูบริหารโรงเรยีนไดคํานงึถงึประโยชนหรอืความสูญเสยีของผูอื่นกอนแกไข

ความขัดแยง ไมมุงเนนการเอาใจตนเองและไมมุงชัยชนะของตนเปนประการสําคัญ แตดวย

ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนจําเปนตองแกไขความขัดแยงโดยใชวธิกีารเอาชนะ ซึ่งมี

ฝายที่ไดและฝายที่เสยี 
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13. ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมใน

การแกปญหาความขัดแยงท่ีเกดิขึ้นใน

โรงเรียน 

- การประชุมผูปกครองนักเรียน 

- การจัดกจิกรรมเพื่อเสริมสรางความสัมพันธของครูและ

บุคคลากรทางการศึกษา 

- วาระการประชุม 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

14. ผูบริหารโรงเรียนไดคํานึงถงึ

ประโยชนหรือความสูญเสยีของผูอื่น

กอนแกไขความขัดแยง 

- การประชุมหัวหนากลุมงาน 

- การดําเนนิงานของฝายบุคคล 

- การประชุมยอย PLC 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

15. ผูบริหารโรงเรียนไมมุงเนนการเอา

ใจตนเองและไมมุงชัยชนะของตนเปน

ประการสําคัญ 

- การประชุมผูปกครอง 

- การประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา 

- การดําเนินงานท่ีเนนผูเรียนเปนสําคัญ 

- วาระการประชุมตางๆ   

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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16. ผูบริหารโรงเรียนมภีาวะผูนําทีมใน

การตัดสนิใจแกปญหา ซึง่คูกรณท้ัีง

สองฝายอาจมฝีายท่ีไดผลประโยชน

และฝายท่ีเสยีผลประโยชน 

- การสรางเปาหมายรวมกันระหวางโรงเรียนและชุมชน 

- การสรางขอตกลงในการปฏบัิติงาน 

- การจัดกจิกรรมภายในโรงเรียนเพื่อใหครูและบุคลากร

ทางการศึกษาแสดงออกไดเหมาะสม 

- ความชัดเจนในการดําเนินงานตางๆ  

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
 

  2. องคประกอบยอยการรวมมอื 

 นิยาม การรวมมอื หมายถงึ ภาวะผูนําทมีของผูบรหิารโรงเรยีนมวีธิแีกปญหา

ความขัดแยงแบบใหทัง้สองฝายรวมมอืกันแกปญหาความขัดแยงแบบตรงไปตรงมา โดย

ผูบรหิารโรงเรยีนใชวธิกีารซึ่งคูกรณทีัง้สองฝายที่เกี่ยวของมคีวามพงึพอใจ และยนิยอม

พรอมใจ ผูใตบังคับบัญชาเกดิความพงึพอใจทัง้ตนเองและบุคคลอื่น ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีน

คํานงึถงึประโยชนทัง้สองฝาย 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

17. ผูบริหารโรงเรียนมภีาวะผูนําทีม ซึ่ง

ใชวธีิแกปญหาความขัดแยงแบบใหท้ัง

สองฝายรวมมอืกันแกปญหาความ

ขัดแยงแบบตรงไปตรงมา 

- การประชุมหัวหนากลุมงาน 

- การพูดคุยสวนตัวระหวางคูกรณี 

- การแสดงเปาหมายในการดําเนินงานตามแผนปฏบัิติการ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

18. ผูบริหารโรงเรียนแกไขปญหาโดย

ใชวธีิการซึ่งคูกรณท้ัีงสองฝายท่ี

เกี่ยวของมคีวามพงึพอใจ และยินยอม

พรอมใจ 

- การดําเนนิกจิกรรมหรือโครงการท่ีสรางความสัมพันธอัน

ดรีะหวางผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

- การประเมนิความพงึพอใจในกจิกรรมตางๆ 

- บรรยากาศของการรวมงานของคณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษามคีวามเปนกนัเอง 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู ผูปกครอง และผูมสีวนเกี่ยวของ 

19. ผูบริหารโรงเรียนทําใหคูกรณท้ัีง

สองเกดิความพงึพอใจในตนเองและ

ผูใตบังคับบัญชาคนอื่นๆ เกดิความ

สบายใจ 

- บรรยากาศของการรวมงานของคณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษามคีวามเปนกันเอง 

- ความสามัคคใีนการวัดกิจกรรมรวมกัน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณครู ผูปกครองนักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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20. ผูบริหารโรงเรียนคํานึงถงึประโยชน

ของคูกรณท้ัีงสองฝายอยูเสมอ 

- การประชุมกนัของหัวหนากลุมงาน 

- วาระการประชุม 

- การสรางความเขาใจและเปาหมายรวมกันของผูบริหาร

โรงเรียนและคูกรณท้ัีงสองฝาย  

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณครู ผูปกครองนักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

 

 3. องคประกอบยอยการประนีประนอม 

 นิยาม การประนปีระนอม หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการ

แกไขความขัดแยงในโรงเรยีนแบบฝายที่มคีวามขัดแยงสามารถตกลงกันไดโดยการพบกัน

ครึ่งทางของทัง้สองฝาย ผูกอใหเกดิความขัดแยงการแสดงจุดยนืระหวางกลางของมติกิาร

เอาใจตนและมติกิารเอาใจผูอื่น ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนสามารถแกไขความขัดแยงดวยการ

ประนปีระนอมไดในระยะสั้น 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

21. ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีมใน

การแกไขความขดัแยงในโรงเรียนโดย

สามารถตกลงกันได 

- การประชุมหัวหนากลุมงาน 

- การพูดคุยสวนตัวระหวางคูกรณี 

- การแสดงเปาหมายในการดําเนินงานตามแผนปฏบัิติการ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

22. ผูบริหารโรงเรียนใชวธีิการแกไข

ปญหาแบบพบกันคร่ึงทางของท้ังสอง

ฝาย 

- การดําเนนิกจิกรรมหรือโครงการท่ีสรางความสัมพันธอัน

ดรีะหวางผูบริหาร ครูและบุคลากรทางการศึกษา 

- การประเมนิความพงึพอใจในกจิกรรมตางๆ 

- บรรยากาศของการรวมงานของคณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษามีความเปนกันเอง 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู ผูปกครอง และผูมสีวนเกี่ยวของ 

23. ผูบริหารโรงเรียนสามารถโนมนาว

ใจของท้ังสองฝาย โดยการสรางความ

เขาใจอันดใีหแกท้ังสองฝาย 

- บรรยากาศของการรวมงานของคณะครูและบุคลากร

ทางการศึกษามคีวามเปนกันเอง 

- ความสามัคคใีนการวัดกิจกรรมรวมกัน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณครู ผูปกครองนักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

24. ผูบริหารโรงเรียนสามารถแกไข

ความขดัแยงดวยการประนีประนอมได

ในระยะสัน้ 

- การประชุมกนัของหัวหนากลุมงาน 

- วาระการประชุม 

- การสรางความเขาใจและเปาหมายรวมกันของผูบริหาร

โรงเรียนและคูกรณท้ัีงสองฝาย  

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณครู ผูปกครองนักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

 

 4. องคประกอบยอยการการหลกีเลี่ยง 

 นิยาม การหลกีเลี่ยง หมายถงึ ภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีนในการแกไข

ความขัดแยงโดยการวางเฉย ไมสนใจปญหาภายในโรงเรยีน ผูบรหิารโรงเรยีนจะแสดงออก

เสมอืนเงียบหายแตเฝาสังเกตการผูกอใหเกดิความขัดแยง ซึ่งผูบริหารโรงเรยีนจะปฏบิัติ

เสมอืนไมรวมมอืในการแกปญหา ไมสนใจความตองการของผูใตบังคับบัญชา โดยผูบรหิาร

โรงเรยีนเช่ือวาความขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

25. ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนําทีม

ของในการแกไขความขดัแยงใน

โรงเรียนโดยการแสดงออกเสมอืนวาง

เฉย ไมสนใจปญหาภายในโรงเรียน 

- การมอบหมายงานในหนาท่ีรับผดิชอบ 

- การปฏบัิติงานของฝายกจิการนักเรียน 

- การดูแลความเรียบรอยของรักษาการ 

- การแกไขปญหาโดยประชุมกบัหัวหนากลุมงาน 

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 

26. ผูบริหารโรงเรียนจะแสดงออก

เสมอืนเงยีบหายแตเฝาสังเกตการณผู

กอใหเกดิความขัดแยง 

- ระเบียบวาระการประชุม 

-  การปฏบัิติงานตามปกติในโรงเรียน 

- การรายงานความเรียบรอยจากรักษาการ 

- การแกไขปญหาโดยประชุมกบัหัวหนากลุมงาน 

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 

27. ผูบริหารโรงเรียนจะปฏบัิติเสมอืน

ไมรวมมอืในการแกปญหาความขัดแยง

ภายในท่ีเกดิขึ้น เสมอืนไมสนใจความ

ตองการของผูใตบังคับบัญชา 

- การมอบหมายงานในหนาท่ีรับผดิชอบ 

- การประชุมกันของหัวหนากลุมงาน 

- การรายงานแนวทางการแกปญหาจากประชุมของ

หัวหนากลุมงาน 

- การแกไขปญหาโดยประชุมกบัหัวหนากลุมงาน 

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 
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ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

28. ผูบริหารโรงเรียนเชื่อวาความ

ขัดแยงจะลดลงเมื่อเวลาผานไป 

- ผลการดําเนินงานของโรงเรียนตามแผนปฏบัิติการ 

- วาระการประชุม 

- การจัดกจิกรรมเพื่อสอบถามความคดิเห็นสวนบุคคคล 

- ประชุมกับหัวหนากลุมงาน 

- รายงานการประเมนิตนเองรายบุคคล (SAR) 

 5. องคประกอบยอยการยอมให 

  นิยาม การยอมให หมายถึง ผูบรหิารโรงเรยีนใชภาวะผูนําทมีในการ

สนับสนุนความคดิเห็นของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผูบริหารโรงเรยีนเช่ือม่ันวาการแกไขความ

ขัดแยงมปีระโยชน ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนมคีวามเห็นใจผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาดําเนนิการแกไขความขัดแยงตามแบบที่ตนถนัด โดยผูบรหิารโรงเรยีน

ยนิยอมใหผูใตบังคับบัญชาความรวมมอืแกไขความขัดแยงดวยตนเอง 

ตัวบงชี ้ แหลงขอมูล 

29. ผูบริหารโรงเรียนใชภาวะผูนํา

ทีมในการสนับสนุนความคดิเห็น

ของผูใตบังคับบัญชา 

- การประชุมเพื่อเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็น 

- วาระการประชุม 

- การประชุมผูปกครองนักเรียน 

- การอนุมัติใหมกีารดําเนินการตางๆ ตามบันทึกขอความ 

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 

30. ผูบริหารโรงเรียนเชื่อม่ันวาการ

แกไขความขัดแยงมปีระโยชน 

- การสรางวสัิยทัศน พันธกจิ และเปาหมายของโรงเรียนรวมกัน 

- วาระการประชุม 

- ผลการดําเนนิงาน โครงการ หรือกจิกรรมตางๆ  

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 

31. ผูบริหารโรงเรียนมคีวามเห็นใจ

ผูใตบังคับบัญชา และเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาดําเนินการแกไข

ความขัดแยงตามแบบท่ีตนถนัด 

- การอนุมัติใหมกีารดําเนินการตางๆ ตามบันทึกขอความ 

- รายงานการดําเนนิโครงการ กจิกรรม 

- รายงานการประเมนิตนเอง 

- การจัดทําวจิัยในช้ันเรียน หรือวจิัยรายบุคคล 

32. ผูบริหารโรงเรียนยินยอมให

ผูใตบังคับบัญชาความรวมมือแกไข

ความขดัแยงดวยตนเอง 

- การมอบหมายงานงานใหรักษาการปฏบัิตงิาน 

- การประชุมของหัวหนากลุมงาน 

- วาระการประชุม 

- การประชุมผูปกครองนักเรียน 

- การอนุมัติใหมกีารดําเนินการตางๆ ตามบันทึกขอความ 

- สัมภาษณครู ผูปกครอง และนักเรียน 
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3. องคประกอบหลักการสื่อสาร 

 การสื่อสาร หมายถงึ กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร สัญลักษณหรอื

สาร จากบุคคลหนึ่งหรอืจากผูสงขาวสารไปยังผูรับขาวสาร ไปยังบุคคลอื่นใหเกดิความ

เขาใจรวมกัน ตรงกัน เพื่อชักจูงใหผูรับขาวสารมปีฏกิริิยาตอบสนองกลับมาโดยคาดหวังให

เปนไปตามที่ผูสงสารตองการม ี4 องคประกอบ ดังนี้   

 1. องคประกอบยอยผูสงสาร 

  นิยาม ผูสงสาร หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนทําหนาที่กระจายขอมูลแก

ผูใตบังคับบัญชา บุคคลหรือกลุมบุคคล ผูบรหิารโรงเรียนมจุีดประสงคและเปนผูเริ่มในการ

สื่อสาร โดยผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูทําหนาที่สงสารผานชองทางการสื่อสารหนึ่งไปยังผูรับ

สารหรอืผูใตบังคับบัญชา และผูบรหิารโรงเรยีนมกีารกระตุนที่ทําใหเกดิการตอบสนองจาก

ผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา 

ตัวบงชี ้ แหลงขอมูล 

33. ผูบริหารโรงเรียนทําหนาท่ี

กระจายขอมูลแกผูใตบังคับบัญชา 

บุคคลหรือกลุมบุคคล 

- การเกษียรเอกสารเพื่อมอบหมายงานตามหนาท่ี 

- การสงตอเอกสารใหกลุมของตนเองผานทางออนไลน 

- การประชุมตามระเบียบวาระ หรือประชุมยอย 

- วาระการประชุม 

34. ผูบริหารโรงเรียนมจีุดประสงค

และเปนผูเร่ิมในการสื่อสาร 

- การวางเปาหมาย พันธกจิ และวสัิยทัศนรวมกัน 

- การกลาวเปดงานโครงการหรือกจิกรรม  

- คําส่ังโรงเรียน 

- ภาพถาย 

-  บันทึกขอความตางๆ  

- วาระการประชุมตางๆ  

35. ผูบริหารโรงเรียนเปนผูทําหนาท่ี

สงสารผานชองทางการสื่อสารหน่ึงไป

ยังผูรับสารหรือผูใตบังคับบัญชา 

- การรับทราบการรายงานผลการปฏบัิตงิาน 

- การมอบหมายงานตามหนาท่ี 

- คําส่ังโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

36. ผูบริหารโรงเรียนมกีารกระตุนท่ี

ทําใหเกดิการตอบสนองจากผูรับสาร

หรือผูใตบังคับบัญชา 

- การสรางขวัญและกําลังใจใหแกผูรับสารหรือ

ผูใตบังคับบัญชา เชน สงสต๊ิกเกอรในกลุมไลน กลาว

ขอบคุณ กลาวยื่นชมในท่ีประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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 2. องคประกอบยอยชองทางการสื่อสาร 

  นิยาม ชองทางการสื่อสาร หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนใชตัวกลางที่ชวยใน

การนําสงสารจากผูสงสารไปยังผูรับสารหรอืผูใตบังคับบัญชา ซึ่งชองทางการสื่อสารของ

ผูบรหิารโรงเรยีนมกีารตกลงและเปนที่ยอมรับของผูใตบังคับบัญชา 
 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

37. ผูบริหารโรงเรียนใชชองทางการ

สือ่สารเปนตัวกลางในการสงสาร 

- การประชุมสรางขอตกลงใชชองทางในการสื่อสาร เชน 

โทรศัพท ไลน เปนตน 

- รองรอยการสนทนา 

- ผลการปฏบัิติงานตามคาํส่ังหรือขอตกลงท่ีไดจากชอง

ทางการสื่อสาร 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

38. ผูบริหารโรงเรียนใชชองการทาง

สื่อสารไปยังผูรับสารหรือ

ผูใตบังคับบัญชา 

- รองรอยการสนทนา 

- ผลการปฏบัิติงานตามคาํส่ังหรือขอตกลงท่ีไดจากชอง

ทางการสื่อสาร 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

39. ผูบริหารโรงเรียนใชชองทางการ

สื่อสารท่ีมกีารตกลงกันภายใน

โรงเรียน 

- รองรอยการสนทนา 

- ผูเขารวมสนทนามคีวามเขาใจตรงกัน 

- รายงานผลการดําเนินงานหรือกจิกรรมท่ีไดจากการ

สื่อสาร 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

40. ผูบริหารโรงเรียนและ

ผูใตบังคับบัญชายอมรับขอมูลท่ีได

จากชองทางการสื่อสารนัน้ 

- หลักฐานรองรอย การเขารับการสื่อสาร 

- แผนการปฏบัิติงาน 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

 

 3. องคประกอบยอยสาร 

 นิยาม สาร หมายถงึ ผูบริหารโรงเรยีนมีสัญญาณหรอืสัญลักษณ หรอืกลุม

ของสัญลักษณที่ถูกสรางขึ้นในโรงเรยีนและเปนที่ยอมรับรวมกัน ซึ่งสารของผูบรหิาร

โรงเรยีนเปนสวนหนึ่งของการสื่อสารที่มีความหมายและทุกคนในโรงเรยีนสามารถเขาใจได  
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ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

41. ผูบริหารโรงเรียนมีสัญญาณหรือ

สัญลักษณ หรือกลุมของสัญลักษณท่ี

ถูกสรางขึ้นในโรงเรียน 

- หลักฐานรองรอย จากการสื่อสาร 

- สัญญาณหรือสัญลักษณของกลุมโรงเรียน เชน เว็ปไชด

โรงเรียน ไลนโรงเรียน เปนตน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

42. สัญญาณหรือสัญลักษณ หรือ

กลุมของสัญลักษณเปนท่ียอมรับ

รวมกัน 

- หลักฐานรองรอยผูเขารวมเว็ปไชดโรงเรียน ไลนโรงเรียน 

เปนตน 

- ผลการปฏบัิติตามสัญญาณหรือสัญลักษณ เชน การนัด

หมายการประชุม การส่ังการตางๆ  

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูมสีวนเกี่ยวของ 

43. สารของผูบริหารโรงเรียนเปนสวน

หนึ่งของการสื่อสารท่ีมคีวามหมาย 

- หลักฐานรองรอย จากการสื่อสาร 

- คําส่ังโรงเรียน 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

44. ผูบริหารโรงเรียนสามารถสื่อสาร

ใหทุกคนในโรงเรียนสามารถเขาใจได

ตรงกัน 

- เปาหมาย พันธกจิ และวสัิยทัศนรวมกัน 

- รายงานการปฏบัิติงานของสถานศึกษา 

- คําส่ังโรงเรียน 

- ภาพถาย 

-  บันทึกขอความตางๆ  

- วาระการประชุมตางๆ 

 

 4. องคประกอบยอยผูรับสาร 

 นิยาม ผูรับสาร หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนเปนผูรับสารจากบุคคลหนึ่งหรอื

กลุมบุคคลหนึ่ง โดยผูบริหารโรงเรยีนไดรับสารผูรับสารจะเกดิการตคีวามและการ

ตอบสนองจะโดยตัง้ใจหรอืไมตัง้ใจก็ตาม และสงปฏกิริิยาตอบสนองกลับไปใหผูสงสาร 

และผูบริหารโรงเรยีนสามารถถอดรหัสจากการสื่อสารนัน้ได 
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ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

45. ผูบริหารโรงเรียนเปนผูรับสารจาก

การสื่อสาร โดยบุคคลหนึ่งหรือชอง

ทางการสื่อสาร 

- หลักฐานรองรอย จากการสื่อสาร 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

46. ผูบริหารโรงเรียนไดรับสารผูรับ

สารจะเกดิการตคีวามและการ

ตอบสนองจะโดยต้ังใจหรือไมต้ังใจก็

ตาม และสงปฏกิริิยาตอบสนองกลับไป

ใหผูสงสาร 

- หลักฐานรองรอย จากการสื่อสาร 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- รายงานการดําเนนิงานจากเอกสารหลักฐานและรองรอย

การดําเนนิงาน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

47. ผูบริหารโรงเรียนสามารถถอดรหัส

จากการสื่อสารนัน้ได 

- หลักฐานรองรอย การสนทนา 

- วาระการประชุม 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

48. ผูบริหารโรงเรียนเขาใจสารท่ีผูสง

สารตองการสื่อ 

- หลักฐานรองรอย การสนทนา 

- บันทึกรองรอยการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

 

4. องคประกอบหลักบทบาทงาน 

 บทบาทงาน หมายถงึ การกระทําหรอืการปฏบิัตติามภารกจิหรอืงานที่ไดรับ

มอบหมายตามอํานาจหนาที่ที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งการกระทําหรอืการปฏบิัตนิัน้จะขึ้นอยูกับ

สภาพเปนอยูของบุคคลและความคาดหวังของสังคม โดยนําหลักการบริหารมาประยุกตใช

ในการบรหิารใหสัมฤทธิ์ผลอยางมปีระสิทธภิาพ และอาจเปนการผสมผสานกระบวนการ 

วธิกีารตางๆ ตามสภาพการณที่เกดิขึ้นเพื่อการพัฒนาองคกรม ี3 องคประกอบ ดังนี้  
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 1. องคประกอบยอยการประสานความสัมพันธ 

  นิยาม การประสานความสัมพันธ หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทใน

การปฏบิัตงิานทีม่ปีฏสิัมพันธระหวางผูใตบงัคับบัญชาในโรงเรยีน ซึ่งการประสานสัมพันธ

ของผูบรหิารโรงเรยีนสามารถเปนเครื่องมอืสําหรับการบรรลุจุดมุงหมาย ชวยใหผูบรหิาร

โรงเรยีนสรางภาวะผูกพันดวยความเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน ทําใหผูบริหารโรงเรยีนและ

ผูใตบังคับบัญชาเกดิความเขาใจอันดตีอกัน  
 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

49. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปฏบัิติงานท่ีมปีฏสัิมพันธระหวาง

ผูใตบังคับบัญชาในโรงเรียน 

- รายงานการประชุมผูปกครอง 

- รายงานการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา 

- การจัดกจิกรรมสรางขวัญและกําลังใจแกเพื่อรวมงาน 

- การจัดกจิกรรมใหชุมชนเขามามสีวนรวม 

- การสัมภาษณผูท่ีมสีวนเกี่ยวของ 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

50. การประสานสัมพันธของผูบริหาร

โรงเรียนสามารถเปนเคร่ืองมอืสําหรับการ

บรรลุจุดมุงหมาย 

- รายงานการประชุมผูปกครอง 

- รายงานการประชุมคณะกรรมการสถานศึกษา 

- การสรางเปาหมาย วสัิยทัศน และพัธกจิรวมกันกับผู

ท่ีมสีวนเกี่ยวของ 

- การจัดกจิกรรมใหชุมชนเขามามสีวนรวม 

- การสัมภาษณผูท่ีมสีวนเกี่ยวของ 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

51. ผูบริหารโรงเรียนสรางภาวะผูกพันดวย

ความเปนนํ้าหน่ึงใจเดยีวกัน 

- การจัดกจิกรรมรวมกับชุมชน 

- การใหความชวยเหลอืแกชุมชน 

- บันทึกการประชุม 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 

52. ผูบริหารโรงเรียนและผูใตบังคับบัญชา

เกดิความเขาใจอันดตีอกนั 

- รายงานการดําเนนิงานประจาํปของโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู นักเรียน และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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  2. องคประกอบยอยการประเมนิผล 

  นิยาม การประเมนิผล หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาทในการประเมนิ

และตัดสนิขอมูลกระบวนการอยางมรีะบบดวยหลักเกณฑ ผูบริหารโรงเรยีนมกีารตดิตาม

ความกาวหนาของภารกจิและหรอืประเมนิวาภารกจิสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนด โดย

ผูบรหิารโรงเรยีนจะพจิารณาถงึความสอดคลองและการบรรลุวัตถุประสงคประสทิธภิาพ

ของการพัฒนา ประสทิธผิล ผลกระทบ และความยั่งยนื 

ตัวบงชี ้ แหลงขอมูล 

53. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ประเมนิและตัดสนิขอมูลกระบวนการ

อยางมรีะบบดวยหลักเกณฑ 

- แผนปฏบัิตกิารประจําป 

- แผนพัฒนาการจัดการศึกษา 

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุมครู และคณะกรรมการสถานศึกษา  

- คําส่ังโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

54. ผูบริหารโรงเรียนมกีารติดตาม

ความกาวหนาของภารกจิและหรือ

ประเมนิวาภารกจิสําเร็จตามวัตถุประสงค

ท่ีกําหนด 

- แผนปฏบัิตกิารประจําป 

- แผนพัฒนาการจัดการศึกษา 

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุมครู และคณะกรรมการสถานศึกษา 

- คําส่ังโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

55. ผูบริหารโรงเรียนจะพจิารณาถงึ

ความสอดคลองและการบรรลุ

วัตถุประสงคประสทิธิภาพของการพัฒนา 

ประสทิธิผล ผลกระทบ และความย่ังยนื 

- เคร่ืองมอืการตรวจสอบคุณภาพภายใน 

- สรุปรายงานผลการประเมนิคุณภาพภายใน 

- รายงานการประเมนิคุณภพภายนอก 

- เอกสารงานวจิัยท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา 

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- บันทึกการประชุมครู และคณะกรรมการสถานศึกษา  

- คําส่ังโรงเรียน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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 3. องคประกอบยอยการปรับปรุงการเรยีนการสอน 

  นิยาม การปรับปรุงการเรียนการสอน หมายถงึ ผูบรหิารโรงเรยีนมบีทบาท

ในการแกไขพฤตกิรรมทางธรรมชาตขิองมนุษยในการที่จะชวยเหลอืกันและกันในการ

เรยีนรู ซึ่งผูบรหิารโรงเรยีนมกีารปรับปรุงการเรยีนการสอนใหเปนลําดับขัน้ตอนการวาง

แผนการจัดกจิกรรมใหเปนไปดวยความเรยีบรอยยิ่งขึ้น เพื่อใหการปรับปรุงการเรยีนการ

สอนเปนระบบตรงตามวตัถุประสงคอยางมปีระสทิธภิาพ 

 

ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

56. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการแกไข

พฤติกรรมทางธรรมชาติของมนุษยในการท่ี

จะชวยเหลอืกันและกันในการเรียนรู 

- เอกสาร หลักฐาน รองรอยการปฏบัิติงาน   

- เอกสารงานวจิัยในช้ันเรียน 

- คําส่ังโรงเรียน   

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- รายงานการประเมนิตนเองรายบุคคล 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

57. ผูบริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการ

เรียนการสอนใหเปนลําดับขัน้ตอน  

- วาระการประชุม 

- การยกผลสัมฤทธ์ิของแตละกลุมสาระการเรียนรู  

- คําส่ังโรงเรียน   

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

58. ผูบริหารโรงเรียนมกีารปรับปรุงการ

เรียนการสอน โดยการวางแผนการจัด

กจิกรรมใหเปนไปดวยความเรียบรอยย่ิงขึ้น 

- เอกสาร หลักฐาน รองรอยการปฏบัิติงาน   

- การนิเทศภายใน 

- คําส่ังโรงเรียน   

- แบบบันทึกการนเิทศ 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

59. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนเปนระบบตรง

ตามวัตถุประสงคของหลักสูตร  

- หลักสูตรสถานศึกษา 

- บันทึกการประชุม  

- คําส่ังโรงเรียน   

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- รายงานการประเมนิตนเอง (SAR) 
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ตัวบงชี้ แหลงขอมูล 

- รายงานการปฏบัิติงานของสถานศึกษา 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 

60. ผูบริหารโรงเรียนมบีทบาทในการ

ปรับปรุงการเรียนการสอนใหมี

ประสทิธิภาพมากย่ิงขึ้น 

- บันทึกการประชุมของโรงเรียน 

- บันทึก PLC  

- คําส่ังโรงเรียน   

- ปฏทิินการปฏบัิติงาน 

- บันทึกภาพถาย วดีโีอ 

- สัมภาษณผูบริหาร ครู และผูมสีวนเกี่ยวของ 
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3.  สรุปผลการประเมนิภาวะผูนําทมีของผูบริหารโรงเรยีน 

 

 เกณฑการใหคะแนนแตละขอรายการ ดังนี้  

  ปฏบิัตนิอยที่สุด   ไดคะแนน 1 คะแนน   

  ปฏบิัตนิอย    ไดคะแนน 2 คะแนน  

  ปฏบิัตปิานกลาง  ไดคะแนน 3 คะแนน   

  ปฏบิัตมิาก    ไดคะแนน 4 คะแนน  

  ปฏบิัตมิากที่สุด   ไดคะแนน 5 คะแนน  

 

 เกณฑในการแปลผลการประเมิน การนําคะแนนเฉลี่ยที่คํานวณไดในแตละ

องคประกอบหลักมาเปรยีบเทยีบกบัเกณฑในการแปลผลที่กําหนดไวดังตารางตอไปนี้ 
 

คาคะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

4.01-5.00 สูง 

3.01-4.00 ปานกลาง 

ตัง้แต 3.00 ลงมา ต่ํา 

 

ตัวอยาง  

        การประมวลผลและการแปลผลการประเมินองคประกอบยอยการกําหนดเปาหมาย 

ลําดับ ประสทิธิผลของโรงเรียน ระดับพฤตกิรรม 

องคประกอบยอย  การกําหนดเปาหมาย  

1 ความสามารถวัดได 5 

2 ความเฉพาะเจาะจง 4 

3 การมเีวลากําหนดชัดเจน 4 

คะแนนเฉลี่ย  4.3.3 

ระดับคุณภาพ สูง 
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ตัวอยาง สรุปผลการประเมินประสทิธผิลของโรงเรยีน 

ช่ือ .............................................................. ตําแหนง ............................................ 

โรงเรยีน ................................................................................................................. 
 

องคประกอบหลักและองคประกอบยอย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

องคประกอบหลัก การกําหนดเปาหมาย 

1. ความสามารถวัดได 

2. ความเฉพาะเจาะจง 

3. การมเีวลากาํหนดชัดเจน  

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

องคประกอบหลัก การแกไขความขัดแยง 

1. การเอาชนะ 

2. การรวมมอื 

3. การประนปีระนอม 

4. การหลกีเลี่ยง 

5. การยอมให 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………….. 

…………………………… 

…………………………… 

……………………………. 

…………………………… 

……………………………. 

องคประกอบหลัก การสื่อสาร   

1. ผูสงสาร 

2. ชองทางการสื่อสาร 

3. สาร 

4. ผูรับสาร  

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

……………………………. 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

……………………………. 

องคประกอบหลัก บทบาทงาน   

1. การประสานสัมพันธ 

2. การประเมนิผล 

3. การปรับปรุงการเรียนการสอน 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

…………………………… 

 

 

สรุปผล 

 ภาวะผูนําทมีของโรงเรยีน  ระดับสูง     จํานวน.........องคประกอบ 

 ภาวะผูนําทมีของโรงเรยีน  ระดับปานกลาง   จํานวน.........องคประกอบ 

 ภาวะผูนําทมีของโรงเรยีน  ระดับต่ํา     จํานวน.........องคประกอบ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัตยิอของผูวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



312 
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ประวัตยิอของผูวจัิย 

ช่ือ-สกุล     นางสาวภัทราภรณ หลอดเหลา 

วัน เดอืน ปเกดิ   วันศุกร ที ่11 เดอืนกันยายน พ.ศ. 2535 

สถานที่อยูปจจุบัน  123 หมู 6 บานทาแร ตําบลเดื่อศรคีันไชย อําเภอวานรนวิาส 

จังหวัดสกลนคร 47120 

ตําแหนงปจจุบัน   ครู ค.ศ.1 

สถานที่ทํางาน    โรงเรยีนบานโนนแพง ตําบลเดื่อศรคีันไชย อําเภอวานรนิวาส 

จังหวัดสกลนคร 47120 

ประวัตกิารศกึษา     

 พ.ศ. 2554  ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย  

      โรงเรยีนพังโคนวทิยาคม 

      อําเภอพังโคน จังหวัดสกลนคร 

 พ.ศ. 2559  ปรญิญาตรี ครุศาสตรบัณฑติ (ค.บ.) 

      สาขาวิชาภาษาอังกฤษ มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 พ.ศ. 2565  ครุศาสตรมหาบัณฑติ (ค.ม.)  

      สาขาวิชาบริหารและพัฒนาการศกึษา  

      มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2560  โรงเรยีนหนองหัวชางวทิยา ตําบลหนองหัวชาง อําเภอพรเจรญิ 

จังหวัดบงึกาฬ 38180    

 พ.ศ. 2562  ครู ค.ศ. 1 โรงเรยีนหนองหัวชางวทิยา ตําบลหนองหัวชาง  

      อําเภอพรเจรญิ จังหวัดบงึกาฬ 38180 

 พ.ศ. 2565  ครู ค.ศ. 1 โรงเรยีนบานโนนแพง ตําบลเดื่อศรคีันไชย  

      อําเภอวานรนวิาส จังหวัดสกลนคร 47120     
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