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การบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากร 
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
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บทคัดยอ 
 การวิจยัคร้ังน้ีมวัีตถุประสงคเพ่ือศกึษา 1) ระดับการบรหิารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา  

2) ระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 3) การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอ 

การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา และ 4) ปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเก่ียวกับ 

การบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา กลุมตัวอยาง ไดแก 

ครูและผูบริหารในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  

ผูตอบแบบสอบถาม คือ ครู จำนวน 310 คน ไดมาโดยการสุมแบบแบงชั้นตามสัดสวน และผูให

สัมภาษณ คือ ผูบริหารสถานศึกษา จำนวน 9 คน ไดมาดวยการเลือกแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช 

ในการวิจัย ไดแก แบบสอบถามและแบบสัมภาษณที่สรางข้ึนโดยผูวิจัย สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน และการวิเคราะหเน้ือหา 

 ผลการวิจัยพบวา 

 1)  การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา อยูระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน 
 2)  การทำงานเปนทีมของบคุลากรในสถานศึกษา อยูระดับมากท้ังในภาพรวมและรายดาน 

 3) การบริหารการเปล่ียนแปลงสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 

อยางมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 จำนวน 2 ดาน ไดแก ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง
อยางย่ังยืน และดานการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยรวมกันทำนายไดรอยละ 72 

1นักศึกษาหลักสูตรครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม 
2อาจารย ดร. มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
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 4) ปญหาและอุปสรรคในการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีมของ

บุคลากรในสถานศึกษา ไดแก สถานศึกษาขาดการสำรวจการเตรียมพรอมในการเปลี่ยนแปลง  

บคุลากรมภีาระงานมาก ทำใหการปฏิบัติงานไมตรงเปาหมายท่ีวางไว ดังนั้น ผูบริหารควรใหความ

สำคัญแกบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการมอบหมายภาระงานใหตรงตามความสามารถของบุคลากร 

คำสำคัญ: การบริหารการเปล่ียนแปลง การทำงานเปนทีม สถานศึกษา 

 

ABSTRACT 

 This research aimed to study: 1) the level of educational institution’s change 

management; 2) the level of personnel’s team work of educational institutions; 3) change 

management affecting personnel’s team work of educational institutions; and 4) problems 

and suggestions on change management and personnel’s team work of educational 

institution. The research samples were teachers and administrators of educational institution 

under the Jurisdiction of Samut Sakhon Primary Educational Service Area, consisted of 

questionnaire respondents amounting 310 teachers derived by proportional stratified 

random sampling and interviewers amounting 9 administrators derived by purposive 

sampling. The research instruments were the questionnaire and the interview from constructed 

by the researcher. The statistics used for data analysis were frequency, percentage, mean, 

standard deviation, stepwise multiple regression analysis and content analysis. 

 The findings of this research were as follows: 

 1) Overall and in specific aspects, educational institution’s change 
management was at the high level. 

 2)  Overall and in specific aspects, personnel’s team work of educational 

institution was at the high level. 

 3) Change management affected personnel’s team work of educational 
institution with statistical significance at .01 level in 2 aspects: contribution for sustainable 

change and change management implementation accounting for 72% of variance explained. 

 4)  Regarding problems on change management and personnel’s team work, it 
was found that institutions lacked of surveying for change preparation and personnel had 

too much workload. Consequently, it caused unattainable goals. As a result, administrators 

should support personnel equally and assign suitable task in consistent with their capacity. 

Keywords: change management, team work, educational institution 
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บทนำ 

 โลกในยุคปจจุบันความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาการสมัยใหมดำเนินไปอยางรวดเร็ว
และมีการแขงขันสูง สภาพการศึกษาของไทยในปจจุบันอยูทามกลางการเปล่ียนแปลงในยุคโลกาภิวัตน 
ซึ่งอยูภายใตเง่ือนไขการปรับเปลี่ยน เพ่ือสรางขอไดเปรียบและความมุงมั่นของสังคม จึงเปน 
สิ่งจำเปนอยางย่ิงท่ีสถานศึกษาตองเตรียมพรอมสำหรับการเปล่ียนแปลงในดานตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 
และส่ิงท่ีทาทายผูบริหารในยุคใหม คือ การแสวงหากลยุทธตาง ๆ เพ่ือกระตุนใหสถานศึกษา 
มีการพัฒนาการศึกษาอยางตอเน่ืองและเกิดความเจริญกาวหนา โดยมีพฤติกรรมของบุคคล 
เปนปจจัยพ้ืนฐานท่ีจะทำใหองคกรดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค 
ดังท่ี ทวีศักด์ิ สูทกวาทิน (2548: 4) ไดกลาววา ทามกลางกระแสโลกองคกรตาง ๆ ทั่วโลกท้ังภาครัฐ
และเอกชนตางเรงปรับตัวเพ่ือรับการเปล่ียนแปลงดังกลาว ทั้งการปรับขนาดองคกรใหเหมาะสมกับ
ภารกิจ การปรับรื้อโครงสรางองคกรใหมีความสามารถในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงของ
ปจจัยแวดลอมไดอยางคลองแคลวและรวดเร็ว ตลอดจนการเรียนรูที่ จะแสวงหาโอกาสสราง 
ความสำเร็จใหกับองคกรในกระแสการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นและขณะท่ีสำนักงานคณะกรรมการ 
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2551: 5) ไดสรุปไววา การเปลี่ยนแปลงทางการศึกษาที่แทจริง คือ  
ความรวมมือรวมใจกันของบุคลากรในทุกภาคสวนท่ีเก่ียวของในการนำเอานโยบายการจัดการศึกษา 
ของชาติในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และฉบับปรับปรุงแกไข  
พุทธศักราช 2545 ไปสูการปฏิบัติ โดยแสดงใหเห็นวาการเปล่ียนแปลงองคกรใด ๆ ไมใชส่ิงท่ีจะ
สามารถทำใหเกิดข้ึนไดโดยงาย เพราะการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ีตองใชเวลาสำหรับ 
การปรับเปล่ียน โดยการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในสถานศึกษาไมวาจะเปนการเปล่ียนแปลงในดานใด
ก็ตามจะสงผลกระทบตอองคประกอบดานอ่ืน ๆ ของสถานศึกษาดวยเสมอ ดังน้ัน ในการเปล่ียนแปลง
องคกรไมวาจะเปนจุดใดจุดหน่ึงก็ตามจะตองคำนึงถึงผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
ซึ่งสงผลกระทบถึงสวนอ่ืน ๆ ดวย 

 ปจจุบันองคกรของรัฐและเอกชนไดใหการยอมรับและนำแนวทางการทำงานเปนทีม 
มาใช โดยเนนใหมีการสรางทีมงานใหแข็งแกรง ใหบุคลากรทุกคนเห็นความสำคัญของกระบวนการ
ทำงานรวมกันเปนทีม สถานศึกษาจึงควรสงเสริมการทำงานเปนทีมเพ่ือพัฒนาสถานศึกษาใหมี
ประสิทธิภาพ การรวมมือและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงานเปนเทคนิคการบริหารงานอันสำคัญ
และจำเปนอยางย่ิงที่ทั้งผูบริหารและผูรวมงานตองมีความเขาใจใหลึกซึ้งถึงประสิทธิภาพของ 
การทำงานเปนทีม จากเหตุผลดังกลาว ผูบริหารและครูควรใหความสนใจและใหความสำคัญ 
ตอการศึกษาการทำงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ อันเปนแนวทางหลักท่ีจะสงเสริมการทำงานรวมกัน
ใหเกิดประสิทธิผลของการทำงานสูงสุด ดังที่ สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ  
(2550: 8-10) กลาวถึง การบริหารเปล่ียนแปลงในองคกรวาเปนการดำเนินการขององคกรไปใน
ทิศทางวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน เพ่ือมุงสรางเอกภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด
ตอองคกร ขั้นตอนนี้ประกอบดวยกิจกรรม ดังนี้ 1) การจัดตั้งคณะทำงานบริหารการเปลี่ยนแปลง 
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ควรเปนบุคคลท่ีมีวิสัยทัศนไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคลากรสวนใหญภายในองคกร
เห็นความสำคัญและความจำเปนของการเปลี่ยนแปลงมีความรูความเขาใจกับการเปล่ียนแปลงน้ัน
เปนอยางดี 2) กำหนดบทบาทหนาท่ีตลอดจนข้ันตอนและวิธีการทำงานรวมกัน เพ่ือใหคณะทำงาน 
มแีนวทางมาตรฐานในการประสานงานและบรรลุผลรวมกัน ลดการสูญเสียประสิทธิภาพอันเน่ืองมา
จากขอขัดแยงความเขาใจผิด 3) กำหนดแผนกิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงพรอมระยะเวลา
ดำเนินรายการกิจกรรมตามความคืบหนาของกิจกรรมการปรับเปลี่ยนองคกร 4) สำรวจความพรอม
ของคนในองคกรตอการปรับเปลี่ยนองคกรในเร่ืองนั้น 5) กำหนดกลุมเปาหมายท่ีประสงคจะใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในองคกรและกลุมบุคคลที่ภารกิจการบริหารการเปล่ียนแปลงจำเปนตองไดรับ
การสนับสนุน 6) ประเมินกลุมผูมีสวนไดสวนเสียในการเปล่ียนแปลง และแนวทางการบริหารการ
เปลี่ยนแปลงเปนรายกลุม และ 7) กำหนดแผนการสรางความเขาใจท่ีครอบคลุมกลุมผูมีสวนได 
สวนเสียทุกกลุม ผลที่ไดในขั้นตอนน้ี ไดแก แผนกิจกรรมการปรับเปลี่ยนองคกรและแผนกิจกรรม 
การบริหารการเปล่ียนแปลง ดังจะเห็นวา ขั้นตอนการเตรียมการในการบริหารการเปล่ียนแปลง  
ทั้ง 7 ขั้นตอนนี้ จะทำใหบุคลากรในสถานศึกษามีสวนรวมในการทำงานและมีเปาหมายเดียวกัน 
เพ่ือใหเกิดการทำงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น  
 จากสภาพความจำเปนและปญหาดังที่กลาวมา ผูวิจัยไดเล็งเห็นความสำคัญของ 
การบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีมของบุคลากรวามีความสำคัญในการบริหารงาน
ภายในสถานศึกษาเปนอยางย่ิง จึงมุงประเด็นท่ีจะศึกษาเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผล
ตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 
 
วัตถุประสงค 

 1.  เพ่ือศึกษาระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
 2.  เพ่ือศึกษาระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
 3.  เพ่ือศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากร 
ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 4.  เพ่ือศึกษาปญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงาน
เปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
 
สมมติฐานของการวิจัย 

 การบริหารการเปล่ียนแปลงสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 
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นิยามศัพทเฉพาะ 

 1.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ในการจัดการบริหารการวางแผน 
การดำเนินการตาง ๆ ที่ทำใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางมีระบบตามแผนท่ีกำหนดไว เพ่ือสนับสนุน 
ใหสถานศึกษาและบุคลากรสามารถปรับตัวพรอมท้ังสรางศักยภาพใหม ๆ และตอบรับการเปล่ียนแปลง
ตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในสถานศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ ในท่ีนี้ประเมินจาก 1) การเตรียมการใน 
การบริหารการเปล่ียนแปลง 2) การดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง และ 3) การสนับสนุนใหเกิด 
การเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน 
 2.  การทำงานเปนทีม หมายถึง การท่ีบุคคลในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร รวมกันทำงาน มีวัตถุประสงคหรือเปาหมายเดียวกัน โดยบุคลากร 
ในทีมมีความผูกพันกัน ใหความรวมมือรวมใจอยางมีประสิทธิภาพท่ีดี ประสานงาน มีการติดตอ
ส่ือสารคอยชวยเหลือซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหงานท่ีตนรับผิดชอบน้ันบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 
ที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในท่ีนี้ประเมินจาก 1) ความไวเน้ือเช่ือใจ 2) การมี
สวนรวมในการทำงาน 3) การมีเปาหมายเดียวกัน 4) การมีมนุษยสัมพันธ 5) การยอมรับนับถือซึ่งกัน
และกัน และ 6) การติดตอสื่อสาร 
 
วิธีดำเนินการ 

 การวิจัยเร่ือง การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากร 
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ครั้งนี้เปนการวิจัย 
เชิงพรรณนา (descriptive research) โดยมีวิธีการดำเนินการตามลำดับหัวขอดังตอไปนี้ 
 
 ขอบเขตของการวิจัย 

 เพ่ือใหการวิจัยเปนไปตามวัตถุประสงคที่วางไว ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตการวิจัยไวดังน้ี 
 1.  ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ในปการศึกษา 2556 ประกอบดวย ครู จำนวน 1,568 คน 

 2.  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยาง ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ในปการศึกษา 2556 ในเขตอำเภอเมือง อำเภอบานแพว อำเภอ
กระทุมแบน ไดมาโดยวิธีดังน้ี 
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  2.1  กำหนดขนาดของกลุมตัวอยางจากจำนวนประชากรท้ังหมด โดยเทียบกับตาราง
กำหนดขนาดกลุมตัวอยางสำเร็จรูปของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie and Morgan, 1970  
อางถึงใน สุวิมล  ติรกานันท, 2551: 179) ไดกลุมตัวอยางจำนวน 310 คน 
  2.2  ผูใหขอมูลในแตละโรงเรียน คือ ครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมทุรสาคร ในปการศึกษา 2556 ในเขตอำเภอเมือง อำเภอบานแพว 
อำเภอกระทุมแบน ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบแบงชั้นตามสัดสวน (proportional stratified random 
sampling) กระจายตามอำเภอ รวมทั้งสิ้น 310 ดังแสดงในตารางท่ี 1 
  2.3  ผูตอบแบบสัมภาษณ คือ ผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ในปการศึกษา 2556 จำนวน 9 คน ใชวิธีการเลือกแบบเจาะจง  
(purposive sampling) 
 
ตารางที่ 1 จำนวนประชากรกลุมตัวอยางและผูใหขอมูล 
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 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ประกอบดวย 
 ตัวแปรตน ไดแก การบริหารการเปล่ียนแปลง ประกอบดวย 1) การเตรียมการใน 
การบริหารการเปล่ียนแปลง 2) การดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง และ 3) การสนับสนุนใหเกิด
การเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน 
 ตัวแปรตาม ไดแก การทำงานเปนทีมประกอบดวย 1) ความไวเน้ือเชื่อใจ 2) การมี
สวนรวม ในการทำงาน 3) การมีเปาหมายเดียวกัน 4) การมีมนุษยสัมพันธ 5) การยอมรับนับถือ 
ซึ่งกันและกัน และ 6)  การติดตอสื่อสาร 
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 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 1. แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ประกอบดวย 4 ตอน ดังน้ี 

  ตอนท่ี 1  สอบถามเก่ียวกับสถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะ

เปนแบบตรวจสอบรายการ 

  ตอนท่ี 2  สอบถามเกี่ยวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  
  ตอนท่ี 3  สอบถามเกี่ยวกับการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  
  ตอนท่ี 4  สอบถามเพ่ือศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหาร 
การเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนแบบสอบถามปลายเปด 
 2. แบบสัมภาษณผูบริหารเพ่ือศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหาร 
การเปล่ียนแปลง และการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนแบบสัมภาษณปลายเปด 
 
 การสรางและพัฒนาเครื่องมือ 
 ผูวิจยัไดดำเนินการสรางและพัฒนาเคร่ืองมอืทีใ่ชในการเก็บรวบรวมขอมลูตามลำดบั ดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ศึกษา แนวคิด หลักการ ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหาร
การเปล่ียนแปลง และการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือนำมากำหนดนิยามตัวแปร 
 ขั้นท่ี 2 กำหนดพฤติกรรมบงชี้ใหครอบคลุมนิยาม ตัวแปร และนำมาจัดทำเปนขอกระทง
คำถามสำหรับการวิจัย โดยผานคำแนะนำจากอาจารยที่ปรึกษา 
 ขั้นท่ี 3 นำกระทงคำถามท่ีสรางข้ึนไปใหผูทรงคุณวุฒิ จำนวน 3 ทาน ตรวจสอบ 
ความตรงดานเน้ือหา (content validity) ของขอกระทงคำถาม แลวหาดัชนีความสอดคลองระหวาง 
ขอคำถามและวัตถุประสงค (Index of Item Objective Congruence: IOC) โดยเลือกเฉพาะขอที่มี
คาดัชนีตั้งแต 0.67-1.00 ขึ้นไปไดขอคำถามท้ังหมด 63 ขอ 
 ขั้นที่ 4 แกไขขอกระทงคำถาม แลวจัดแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ
และอาจารยที่ปรึกษา 
 ขั้นท่ี 5 นำแบบสอบถามไปทดลองใช (tryout) กับครูที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน 
 ขั้นท่ี 6 นำแบบสอบถามที่รับกลับคืนมาตรวจสอบคุณภาพดานความเท่ียง (reliability)
โดยใชคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (    - coefficient) ของครอนบาค (Cronbach, 1978 อางถึงใน กาญจนา   
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สิริวงศาวรรธน, 2550: 87) คำนวณหาคาความเท่ียงของแบบสอบถามการบริหารการเปล่ียนแปลง
และการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สมุทรสาคร ไดคาความเท่ียง เทากับ 0.98 
 ขั้นท่ี 7 ปรับปรุงขอกระทงคำถามในดานการใชภาษาใหมีความเหมาะสมและถูกตอง 
โดยผานการแนะนำของอาจารยที่ปรึกษา และจัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนำไปใชเก็บ
ขอมูลกับกลุมตัวอยาง 

 

 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ดำเนินการจัดสงแบบสอบถาม จำนวน 310 ฉบับ ไปท่ีสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เพ่ือขอความอนุเคราะหตอบแบบสอบถาม โดยผูวิจัย 

ไปรับคืนเองไดแบบสอบถามที่สมบูรณกลับคืนมา 310 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 และแบบสัมภาษณ

ผูบริหาร จำนวน 9 คน ผูวิจัยดำเนินการสัมภาษณดวยตนเอง 

 

 การวิเคราะหขอมูล 

 1. การวิเคราะหระดับเก่ียวกับการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีมของ

บุคลากร ในสถานศึกษา ใชการหาคาเฉล่ีย ( x̄ ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 2. การวิเคราะหคาสหสัมพันธระหวางการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงาน 

เปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร  

ใชการวิเคราะหสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation  

coefficient: r
xy
) 

 3. การวิเคราะหการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีมีอิทธิพลตอการทำงานเปนทีมของ
บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ใชการวิเคราะห

การถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (stepwise multiple regression analysis)  

 4. ศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงาน
เปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

ใชการวิเคราะหเน้ือหา (content analysis) 
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ผลการวิจัย 

 ผลการวิเคราะหขอมูลการบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของ

บุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม

ศกึษาสมทุรสาคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( x̄ = 4.03, S.D. = 0.59) เมือ่พิจารณาเปนรายดาน พบวา 

การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากคาเฉล่ียมากไปนอยอันดับแรก คือ ดานการสนับสนุน 

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางย่ังยืน ( x̄ = 4.05, S.D. = 0.63) รองลงมา คือ ดานการดำเนินการ

บริหารการเปล่ียนแปลง ( x̄ = 4.02, S.D. = 0.59) และดานการเตรียมการในการบริหารการเปล่ียนแปลง 

( x̄ = 4.01, S.D. = 0.61) ตามลำดับ ดังปรากฏในตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2  ระดับการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 ประถมศึกษาสมุทรสาคร                         

 

   X S.D. 
 

 

1. 

2. 

3. 

 

 

 

4.01 

4.02 

4.05 

0.61 

0.59 

0.63 

 

 

 

3 

2 

1 

  4.03 0.59   

             (n = 310) 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา

สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( x̄ = 4.17, S.D. = 0.58) เม่ือพิจารณาเปน 

รายดาน พบวา การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาคร อยูในระดับมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจากคาเฉล่ียมากไปนอย อันดับแรก 

คือ ดานการมีมนุษยสัมพันธ ( x̄ = 4.24, S.D. = 0.65) รองลงมา คือ ดานการยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกัน ( x̄ = 4.23, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ ดานความไวเน้ือเชื่อใจ ( x̄ = 4.18, S.D. = 0.62) 
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รองลงมา คือ ดานการมีเปาหมายเดียวกัน (x̄ = 4.17, S.D. = 0.59) รองลงมา คือ ดานการมีสวนรวม 

ในการทำงาน ( x̄ = 4.15, S.D. = 0.63) และดานการติดตอสื่อสาร ( x̄ = 4.08, S.D. = 0.65)  

ตามลำดับ ดังปรากฏในตารางท่ี 3 

 

ตารางที่ 3  ระดับการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 

 ประถมศึกษาสมุทรสาคร 
                                                                                                                         (n = 310) 

  X S.D.   

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

6. 

 

 

 

 

 

 

4.18 

4.15 

4.17 

4.24 

4.23 

4.08 

0.62 

0.63 

0.59 

0.65 

0.59 

0.65 

 

 

 

 

 

 

3 

5 

4 

1 

2 

6 
  4.17 0.58   

 ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการบริหารการเปลี่ยนแปลงท่ีสง

ผลตอการทำงาน เปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถม

ศึกษาสมุทรสาคร 

 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปรการบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษากับ

การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสาคร อยูระหวาง 0.74-0.90 ซึ่งมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 ดังปรากฏในตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการบริหารการเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีม 

 ของบุคลากรในสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

      
 

  (
X 1) 

  (
X 2)   (

X 3) 

   (
Y to

t) 

 

 (X1) 1.00    

 (X2) 0.88** 1.00   

 (X3) 0.86** 0.90** 1.00  

 (Ytot) 0.74** 0.80** 0.84** 1.00 

**  .01       

 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลงใน

สถานศึกษา คือ ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน (X
3
) และดานการดำเนินการ

บริหารการเปล่ียนแปลง (X
2
) เปนตัวแปรท่ีไดรับการคัดเลือกเขาสมการและสามารถอธิบาย 

ความผันแปรของการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาครไดอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาประสิทธิภาพในการทำนาย 

(R2) มีคาเทากับ 0.72 ซึ่งแสดงวา การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาดานการสนับสนุน 

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางย่ังยืนและดานการดำเนินการบริหารการเปลี่ยนแปลงสงผลตอ 

การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษาและสามารถทำนายการทำงานเปนทีมของบุคลากร 
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ไดรอยละ 72 

 โดยสามารถเขียนสมการพยากรณได ดังน้ี 

 สมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนดิบ คือ 
    

tot
 = 0.92 + 0.61 (X

3
) + 0.18 (X

2
) 

 สมการการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณในรูปของคะแนนมาตรฐาน คือ 

   
tot 

= 0.67 (Z
3
) + 0.19 (Z

2
) 

 ดังปรากฏในตารางท่ี  5  

 

Ẑ

Ŷ
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ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

                                                                                                                                                                                                                                                                                        (n = 310) 

 df SS MS F Sig 
Regression 

Residual 

Total 

2 

307 

309 

75.49 

28.96 

104.45 

37.74 

0.09 

400.11** 0.00 

 b SE.b Beta t Sig 
 

  (X1) 

  (X2) 

0.92 

0.61 

0.18 

0.11 

0.64 

0.68 

 

0.67 

0.19 

7.77** 

9.54** 

2.78** 

0.00 

0.00 

0.00 

**  .01   

R = 0.85 R2 = 0.72 SEE. = 0.30 

 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะเก่ียวกับการบริหาร

การเปลี่ยนแปลง และการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

 ผลการวิเคราะหปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะในการบริหารการเปล่ียนแปลงที่สงผล

ตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษา

สมุทรสาคร พบวา ปญหาและอุปสรรคเกิดจากสถานศึกษาขาดการสำรวจเพื่อเตรียมพรอมใน 

การเปล่ียนแปลงอยางสม่ำเสมอ รองลงมา คือ 1) บุคลากรมีภาระงานมาก ทำใหการปฏิบัติงานได 

ไมดี ไมตรงเปาหมายท่ีวางไว ตองเตรียมรับนโยบายตาง ๆ จากหลายหนวยงาน 2) ผูบริหารบางทาน

ยังไมเห็นถึงความสำคญัในเรือ่ง การมอบหมายภาระงานใหบคุลากรรบัผดิชอบตรงตามความเหมาะสม
และความสามารถ 3) สถานศึกษาขาดบุคลากรที่มีความรูความสามารถเฉพาะงาน เน่ืองจาก 

บุคลากรบางทานขอยายกลับภูมิลำเนา 4) ผูบริหารและครูยังขาดการนำความรู ความเขาใจ 

ในการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงไปใชในการปฏิบัติงานใหพัฒนาข้ึนได 5) บุคลากร 
มีความเช่ือมั่นในตนเองคอนขางสูง ไมคอยยอมรับและมีปญหาในการเปล่ียนแปลง โดยเฉพาะ 

ดานเทคโนโลยีใหม ๆ ยังขาดความชำนาญในการนำไปใชใหเกิดประโยชน 6) บุคลากรเนนการทำ 

ผลงานของตนเองมากกวาเปาหมายของการเปนครูที่ตองทำเพ่ือนักเรียนและการทำงานเพ่ือ 

สถานศึกษา 7) ผูบริหารบางทานขาดความยุติธรรมขาดการเสริมแรงดานขวัญและกำลังใจใน 

การทำงาน ทำใหงานไมมีประสิทธิภาพ 8) สถานศึกษายังขาดการสรางความรวมมือจากครูผูปกครองและ
ชุมชน ทำใหการพัฒนางานในสถานศึกษาไมมีประสิทธิภาพเทาท่ีควร และ 9) บุคลากรบางสวนมักมี 

ความขัดแยง ไมคอยเปดใจรับฟงเหตุผลของผูอ่ืน สงผลใหการทำงานไมราบร่ืน งานไมมีประสิทธิภาพ 
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 ขอเสนอแนะท่ีควรนำมาดำเนินการมากท่ีสุด คือ ผูบริหารควรใหความสำคัญแก

บุคลากรอยางเทาเทียมกันในการมอบหมายภาระงานใหตรงตามความสามารถของบุคลากร เพ่ือให

เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพรองลงมา คือ 1) ผูบริหารและครูควรรวมมือกัน เพ่ือนำความรูในเร่ือง 

การเปลี่ยนแปลง มาพัฒนาและปรับใชในการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ 2) สถานศึกษาควรมี

การเตรียมการและการสำรวจความพรอมของบุคลากรในสถานศึกษาเพ่ือจัดการพัฒนา อบรม  

และทำความเขาใจในเร่ืองของการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาอยูเสมอ 3) ผูบริหารควรมี 

การจัดกิจกรรมใหบุคลากรไดทำงานรวมกัน ละลายพฤติกรรม ประสานสัมพันธอันดีตอกัน หาวิธีลด 

และจัดลำดับภาระงานตามความเหมาะสม 4) สถานศึกษาควรมีการประชุม สำรวจบุคลากรท่ีมี

ความชำนาญในดานเทคโนโลยีใหม ๆ คอยใหความชวยเหลือ การจัดอบรม สัมมนาใหความรู 

แกบุคลากรอยางตอเนื่อง โดยวิทยากรผูมีความสามารถ 5) ผูบริหารควรใหการสนับสนุนบุคลากร 

ไดเรียนรูงานจากเพ่ือนรวมงานตามความเหมาะสมและความสามารถ สวนบุคลากรก็ควรเปดใจ

ยอมรับการเรียนรูงานใหม ๆ เพ่ือประโยชนของสวนรวม 6) สถานศึกษาควรเนนจรรยาบรรณวิชาชีพ 

และความเปนครูใหเปนท่ีประจักษเพ่ือใหครูยุคใหมตระหนักในอาชีพของตน 7) สถานศึกษาควรมี

การสรางเครือขายความรวมมือระหวางครู ผูปกครองและชุมชน ใหมากข้ึน เพ่ือใหเขาใจในวัตถุประสงค

ของการสรางงานใหมีประสิทธิภาพ 8) บุคลากรในสถานศึกษา ควรมีการพบปะพูดคุย สังสรรคกันอยู

เสมอ ทำความเขาใจหากเกิดขอสงสัยในการทำงานรวมกันอยางเปดเผย เพ่ือลดความขัดแยง 

ในการทำงาน และ 9) ผูบริหารควรมีการสรางขวัญและกำลังใจ ปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชา 

ดวยความเสมอภาคกัน เพ่ือใหปฏิบัติงานรวมกันไดอยางมีความสุข 
 

อภิปรายผล 

 การอภิปรายผล ตามวัตถุประสงคของการวิจัยมีดังน้ี 
 1. การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาคร โดยรวมมีระดับปฏิบัติมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน  
มีระดับปฏิบัติสูงสุด รองลงมา คือ ดานการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงและดานการเตรียม

การในการบริหารการเปล่ียนแปลง ตามลำดับ ทั้งน้ีเน่ืองจากสถานศึกษามีบุคลากรท่ีตระหนักใน 

การปฏิบัติงานรวมกัน มีการกำหนดแนวทางสรางความเขาใจในการทำงานอยางชัดเจนและเปนไป

ในทางท่ีเหมาะสมสนับสนุนใหปฏิบัติรวมงานอยูเสมอพรอมในการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง

ตามท่ีกำหนดอยางมีขั้นตอน วางแผนการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานตามหนาท่ีที่ไดรับมอบหมาย

อยางรอบคอบ เพ่ือสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพตรงตามเปาหมายท่ีรวมกันกำหนดข้ึนใหเกิดใน 

สถานศึกษา ดังท่ี สุพานี สฤษฎวานิช (2549: 553) ไดกลาววา ผูบริหารจะตองเขาใจในธรรมชาติ 
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ดังกลาวและพยายามสรางความเขาใจและยอมรับ ตลอดจนสรางความรวมมือใหเกิดขึ้น ใหบุคลากร

ไดมีสวนรวมใหมากท่ีสุด ไดรับรูขาวสารขอมูล ชวยสนับสนุนหรืออำนวยความสะดวกใหแกคนท่ี

เก่ียวของ เพ่ือใหการจูงใจใหเกิดความเขาใจยอมรับและรวมมือ รวมท้ังผูบริหารจะตองใชความเปน
ผูนำแบบเชิงการเปล่ียนแปลง เพ่ือผลักดันการเปล่ียนแปลงใหเกิดข้ึนดวยและสอดคลองกับรัศมี 

เจริญรัตน (2551: 304-308) ที่พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลง 5 ดาน คือ ดานภาวะผูนำ 

การเปลี่ยนแปลง ดานคุณธรรมนำความรูสูปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ดานกลยุทธการเปลี่ยนแปลง 

ดานนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการบริการการเปล่ียนแปลง และดานทักษะการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ดานภาวะผูนำการเปล่ียนแปลง ผูบริหารโรงเรียนไดรับการอบรมเพ่ือพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ

ในการทำงานท่ีเปนกระบวนการ เปนท่ียอมรับและไววางใจในความสามารถของผูนำ มีวิสัยทัศน  

มกีารกระจายอำนาจไปยังผูรวมงาน กระตุนผูรวมงานใหเห็นแนวทางใหมในการแกปญหา สรางแรงจูงใจ 

สรางเจตคติที่ดีและความคิดสรางสรรค ทำงานโดยคำนึงถึงความแตกตางระหวางบุคคล  

มีการติดตอส่ือสารแบบสองทาง และรายบุคคล สามารถส่ือสารใหบุคลากรไดรับรูถึงความจำเปน 

ในการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียนมีการกำหนดเปาหมายอยางชัดเจนใชแผนกลยุทธ 

ในการปฏิบัติเพ่ือไปสูเปาหมายท่ีวางไว 

 2. การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาครโดยรวมมีระดับปฏิบัติมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา  

การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา มีระดับปฏิบัติมากทุกดาน โดยเรียงลำดับจาก 

คาเฉล่ียมากไปนอย อันดับแรก คือ ดานการมีมนุษยสัมพันธ ดานการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

ดานความไวเน้ือเชื่อใจ ดานการมีเปาหมายเดียวกัน ดานการมีสวนรวมในการทำงาน และ 

ดานการติดตอสื่อสาร ตามลำดับ ทั้งน้ีเน่ืองจากในการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 

เพ่ือใหเกิดปฏิบัติงานและไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรทุกฝายควรมีการปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน  

มีสวนรวมและยอมรับในการทำงานรวมกัน แสดงถึงความไววางใจตอกัน รวมท้ังมีการติดตอประสานงาน 
ที่ดี สามารถปฏิบัติงานไดตรงตามเปาหมายท่ีกำหนดไวและบริหารจัดการสถานศึกษาใหทัน 

ตอการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นในปจจุบันและเปนรูปแบบการทำงานท่ีไดรับการพัฒนาสงเสริมใหมี
ประสิทธิภาพท่ีดีย่ิงขึ้นเร่ือย ๆ ใหกาวสูความสำเร็จและบรรลุวัตถุประสงคสอดคลองกับธีระ ไชยสิทธ์ิ 

(2555: 62) ไดศึกษาสภาพการทำงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบริหารและ 

ครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบวา สภาพการทำงานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดระยอง โดยรวมและรายดาน

อยูในระดับมากและสอดคลองกับจินดาพร  นพนิยม (2555: 62-68) ไดศึกษา การทำงานเปนทีมของ
ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 ผลการวิจัยพบวา 1) การทำงานเปนทีมของขาราชการครู
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และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนประถมศึกษา อำเภอตาพระยา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ี 

การศึกษาประถมศึกษาสระแกว เขต 2 โดยภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก ไดแก การยอมรับ

นับถือ การมีเปาหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ การมีสวนรวม ความไววางใจซึ่งกันและกัน และ 

การส่ือสารอยางเปดเผย ตามลำดับ  

 3. การบริหารการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาที่สงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากร

ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร เรียงตามอิทธิพล 

จากมากไปนอย คือ ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางย่ังยืน และดานการดำเนินการ

บริหารการเปล่ียนแปลง เปนปจจัยท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัด

สำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ

สามารถทำนายการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาคร ไดรอยละ 72 โดยอภิปรายผลเปนรายดาน ไดดังน้ี 

  3.1 ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน มีอิทธิพลตอการทำงาน

เปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร 

มากท่ีสุด ทั้งน้ีเน่ืองจากสถานศึกษาโดยผูบริหารใหความสำคัญกับการบริหารงานและการทำงาน

ของบุคลากรอยูเสมอปฏิบัติตอบุคลากรอยางเทาเทียมกัน ใหการสนับสนุนในเปาหมายการเปล่ียนแปลง
ที่สอดคลองกับความตองการของบุคลากรอยางเหมาะสม บุคลากรสามารถดำเนินการบริหารและ

ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายอยางชัดเจน มีการตรวจสอบ ติดตาม และประเมินผลการทำงานอยาง

ตอเน่ือง เพ่ือนำมาพิจารณาปรับปรุงการบริหารงานของสถานศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

สอดคลองกับกัญญา โพธิวัฒน (2548: 149) ไดศึกษา ทีมผูนำการเปล่ียนแปลงในโรงเรียนประถม 

ศึกษา: การศึกษาเพ่ือสรางทฤษฎีฐานราก พบวา ทีมผูนำการเปลี่ยนแปลงในโรงเรียนมีลักษณะ

สำคัญ คือ เปนการรวมกันทำงานท่ีไดรับมอบหมาย เปนงานบุกเบิกท่ีพยายามใหไดผลงานท่ีดีที่สุด 
เพ่ือใหเปนแหลงเรียนรูแกบุคคลอ่ืน การกอตัวข้ึนของทีมมีพ้ืนฐานมาจากการรักษาเกียรติประวัติของ
โรงเรียน และการตอบสนองตามสายการบังคับบัญชา ทีมในโรงเรียนแบงออกเปน 3 สวน คือ สวน

โรงเรียน สวนหัวหนางาน และสวนปฏิบัติการ ทั้งน้ีสมาชิกคนหน่ึงอาจเขาไปเปนสมาชิกของทีมได
หลายทีม เปาหมายของทีมคือ การพัฒนาการเรียนรูของผูเรียน และเปนแหลงเรียนรูของบุคคลอ่ืน 

สำหรับพฤติกรรมของทีมที่สำคัญ คือ การสรางวิสัยทัศนรวม การรวมคิดรวมทำ การพ่ึงพาและ

ชวยเหลือกัน การแกปญหาและขจัดความขัดแยง การตัดสินใจรวม และความไวตอการเปล่ียนแปลง 
  3.2 ดานการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง มีอิทธิพลตอการทำงานเปนทีมของ

บุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ทั้งน้ีเน่ืองจาก
สถานศึกษาโดยผูบริหารและบุคลากรรวมกันสรางและกำหนดแนวทางในการดำเนินการเปล่ียนแปลง 

ใหสอดคลองกับวัตถุประสงค บุคลากรพรอมดำเนินการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหการปฏิบัติงานรวมกัน
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เกิดประสิทธิภาพ ยอมรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนในสถานศึกษาและนำมาพัฒนาปรับปรุงแกไข

หรือเพ่ิมเติมแผนการเปล่ียนแปลงและแผนการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น สอดคลองกับ 

เสริม กัลยารัตน (2550: 89) ไดศึกษา การบริหารการเปล่ียนแปลงกรณีศึกษาการเตรียมออกนอก

ระบบราชการของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรมีความเปนไปได 

ตอการเปล่ียนแปลงองคการเปนมหาวิทยาลัยในกำกับของรัฐ อยางไรก็ตามมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ตองมีการวางแผนและดำเนินการตอการบริหารการเปล่ียนแปลงอยางเปนระบบข้ันตอน เพ่ือเพ่ิม 

แรงผลักและลดแรงตานตาง ๆ ที่มีอยู ไดแก 1) กำหนดทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่ชัดเจน  

2) หาแนวรวมการเปล่ียนแปลง 3) เตรียมการดานกฎหมายและระเบียบขอบังคับตาง ๆ เก่ียวกับ 

การออกนอกระบบราชการ 4) กำหนดระบบการตรวจสอบติดตามผลกิจกรรม ทุกคร้ังเพ่ือเปน 

การประเมินผลการดำเนินงานตามแผนการเปล่ียนแปลงตาง ๆ วาจะประสบความสำเร็จหรือไม  

มีอุปสรรคอยางไรและมีการนำขอมูลตอบกลับ จากการประเมินไปปรับปรุงแกไขหรือเพ่ิมเติมแผนการ

เปลี่ยนแปลงตอไป และ 5) ปลูกฝงใหเปนวัฒนธรรมองคการท่ีเขมแข็ง 

 ทั้งน้ี การบริหารการเปลี่ยนแปลงในสถานศึกษา ดานการเตรียมการในการบริหาร 

การเปลี่ยนแปลง ไมมีอิทธิพลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน 

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร ท้ังน้ีเน่ืองจากการเตรียมการในการบริหารการเปล่ียนแปลงน้ัน

บุคลากรในสถานศึกษามีการวางแผนกำหนดเปาหมายท่ีชัดเจน มีการสรางและกำหนดทางเลือก 

ในการทำงานรวมกัน และดำเนินการอยางรอบคอบ เพ่ือใหการเปลี่ยนแปลงนั้นดำเนินไปในทิศทาง

วัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน ซึ่งบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา

ประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนผูที่มีความรู ความสามารถ ทักษะในการปฏิบัติงานท่ีไดรบัผิดชอบเปน

อยางดี มีการศึกษาคนหาขอมูลในการทำงานอยูเสมอ รวมท้ังการเขารวมพัฒนาศักยภาพของตนเอง

ตามหนวยงานท่ีจัดข้ึนเปนประจำ เพ่ือใหเปนผูท่ีมีความพรอมในการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
และงานเกิดประสิทธิผล ดังน้ัน ในการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร จึงไมมีความจำเปนท่ีจะตองมีการเตรียมการใน 

การบริหารการเปล่ียนแปลงรวมกัน ดังที่ วิรัตน มาตันบุญ (2552: 49-51) ไดศึกษา การบริหาร 
การเปล่ียนแปลงดานโครงสรางองคการของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา  

ในการเตรียมการบริหารการเปล่ียนแปลงของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญไดใหขอมูลเก่ียวกับเร่ืองดังกลาวไวดังน้ี ไดแตงตั้งคณะทำงานบริหารการเปล่ียนแปลง 
ดานโครงสรางของโรงเรียน จัดประชุมเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของคณะทำงาน และกำหนดวัตถุประสงค

ของการเปล่ียนแปลงโครงสรางของโรงเรียน ตลอดจนจัดสรรงบประมาณในการดำเนินการเปล่ียนแปลง

โครงสรางของโรงเรียน 

 4. ปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารเปล่ียนแปลงและการทำงานเปนทีม 

ของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบวา 
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สถานศึกษาขาดการสำรวจเพ่ือเตรียมพรอมในการเปล่ียนแปลงอยางสม่ำเสมอ บุคลากรมีภาระ 

งานมาก ทำใหการปฏิบัติงานไดไมดี ไมตรงตามเปาหมายท่ีวางไว ขาดบุคลากรท่ีมีความรู 

ความสามารถ มีความม่ันใจในตนเองสูง ไมยอมรับการเปล่ียนแปลง ผูบริหารบางทานขาด 

ความยุติธรรมขาดการเสริมแรงดานขวัญกำลังใจ บุคลากรมีความขัดแยงกันไมเปดใจ สงผล 

ใหการทำงานไมราบร่ืน ทำใหงานไมมีประสิทธิภาพสอดคลองกับสำนักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ (2550: 24-25) กลาววา การสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางย่ังยืนเปนขั้นตอน

ท่ีมุงดำเนินการในวิถีทางเหมาะสมท่ีเปนไปได เพ่ือเช่ือมโยงผลงานอันเปนผลมาจากการเปล่ียนแปลง 

เขาสูกระบวนการใหความดีความชอบทั้งในระดับหนวยงานและบุคคล และบูรณาการเขาเปน 

สวนหน่ึงของระบบบริหารจัดการท่ัวไปขององคกร อีกท้ังเปนสวนหน่ึงของเน้ืองานอันเปนกิจวัตรของ

ผูปฏิบัติงานเพ่ือใหการเปล่ียนแปลงดำเนินไปอยางตอเน่ืองและเกิดประโยชนแกองคกรอยางย่ังยืน

ถาวร เปนการปองกันมิใหบุคลากรในองคกรยอนกลับไปดำเนินวิถีการทำงานแบบเดิม 

 ขอเสนอแนะท่ีควรนำมาดำเนินการมากท่ีสุด คือ ผูบริหารควรใหความสำคัญแก

บุคลากรอยางเทาเทียมกันในการมอบหมายภาระงานใหตรงตามความสามารถ ผูบริหารและครู

รวมมือกันเพ่ือนำความรู ในเร่ืองการเปล่ียนแปลงมาพัฒนาและปรับใชใหเกิดประโยชน มีการเตรียม

การสำรวจความพรอม จดัอบรมทำความเขาใจเร่ืองการเปล่ียนแปลงใหเกิดการยอมรับกับส่ิงท่ีเกิดข้ึน

ในสถานศึกษาเสมอ สนบัสนนุใหเกิดการเรียนรูงาน เพ่ิมศกัยภาพในการทำงานใหมากข้ึน เพ่ือใหงาน

เกิดประสิทธิภาพ สอดคลองกับวิรัตน มาตันบุญ (2552: 49-51) ไดศึกษาการบริหารการเปล่ียนแปลง 

ดานโครงสรางองคการของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม ผลการวิจัยพบวา ในการเตรียม 

การบริหารการเปล่ียนแปลงของโรงเรียนจอมทอง จังหวัดเชียงใหม ไดแตงตั้งคณะทำงานบริหาร 

การเปล่ียนแปลงดานโครงสรางของโรงเรียน จัดประชุมเก่ียวกับบทบาทหนาท่ีของคณะทำงานและ

กำหนดวัตถุประสงคของการเปล่ียนแปลงโครงสรางของโรงเรียน ตลอดจนจัดสรรงบประมาณใน 
การดำเนินการเปล่ียนแปลงโครงสรางของโรงเรียน สวนการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลง ไดจัด

ทำแผนกิจกรรมการบริหารการเปล่ียนแปลงดานโครงสรางของโรงเรียนจัดวาระแนะนำภารกิจ 

การเปล่ียนแปลงโครงสรางของโรงเรียนใหบุคลากรในโรงเรียนไดทราบ กำกับการดำเนินการเปล่ียนแปลง
โครงสรางของโรงเรียนใหเปนไปตามแผนท่ีกำหนดไว ชี้แจงใหบุคลากรในโรงเรียนเห็นถึงประโยชน 

ที่แตละบุคคลจะไดรับจากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของโรงเรียน และจัดเตรียมชองทาง 

การใหความชวยเหลือ/คำปรึกษาแกบุคลากรในชวงเร่ิมใชโครงสรางใหมของโรงเรียนสำหรับ 

การสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางย่ังยืน ไดปรับปรุงระบบการดำเนินงานในโครงสรางใหม 

ของโรงเรียนใหสามารถอำนวยความสะดวกแกผูปฏบิตังิานไดดย่ิีงขึน้ ดำเนินการเช่ือมโยงการปฏิบตังิาน
ในโครงสรางใหมของโรงเรียนไปเปนสวนหน่ึงของการพัฒนาผลงานของบุคลากร จัดกิจกรรมเสริม

ความรูใหกับบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโครงสรางใหมของโรงเรียน 
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 จากการสัมภาษณผูบริหารสถานศึกษา พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลงใน 
สถานศึกษาและการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาสมุทรสาคร เปนการประมวลผลจากปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในสถานศึกษา 
ในการบริหารงานดานการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษาแตละแหง พบวา สถานศึกษาจะมีแนวทาง 
การดำเนินงานท่ีสอดคลองกับความสำเร็จจากการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ผูบริหาร
จึงจำเปนตองแสวงหากลยุทธ วิธีการท่ีหลากหลาย เพ่ือนำมาปรับเปล่ียนพฤติกรรมของบุคลากร 
ตามปจจัยแวดลอมไดอยางเหมาะสม ทั้งน้ี เพ่ือใหเกิดการยอมรับและการเตรียมพรอมที่จะ 
ปรับเปล่ียนเม่ือเกิดการเปล่ียนแปลงในสถานศึกษา ดังน้ัน การสรางทีมงานท่ีเขมแข็ง มีบุคลากร 
ที่แสดงบทบาทไดทั้งผูนำและผูตามที่ดีในการสรางสรรคผลงานรวมกัน ก็ยอมทำใหผลการปฏิบัติงาน
นั้นบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงคไดเปนอยางดี บุคลากรเกิดความเขาใจและตระหนักถึง 
ความสำคัญในเปาหมายของการทำงาน และสามารถนำไปประยุกตใชในการปฏิบัติงานรวมกันได
อยางลงตัว มีแรงบันดาลใจในการสรางงานท่ีมีประสิทธิภาพ เปนผลทำใหเกิดการพัฒนางาน 
ในสถานศึกษาตอไป 
 
ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยมีขอเสนอแนะ ดังน้ี 
 1.  ขอเสนอแนะเพื่อการนำไปใช 
  1.1 ผูบริหารสถานศึกษาควรสงเสริมการบริหารการเปล่ียนแปลงในดานการเตรียม
การในการบริหารการเปล่ียนแปลง โดยใหบุคลากรในสถานศึกษาสรางทางเลือกไวหลาย ๆ ทางใน
การปฏิบัติงานรวมกัน และสงเสริมใหมีการตรวจสอบการดำเนินการบริหารการเปล่ียนแปลงอยาง
ตอเน่ือง 
  1.2 ผูบริหารสถานศึกษาควรพัฒนาการทำงานเปนทีมในดานการติดตอสื่อสาร โดย
สงเสริมใหบุคลากรในสถานศึกษาไดรับขอมูลขาวสารในการทำงานอยางถูกตองและสามารถแจง
ขอมูลขาวสารท่ีเก่ียวของใหเพ่ือนรวมงานทราบอยางชัดเจน 
  1.3 สถานศึกษาควรตระหนักถึงการบริหารการเปล่ียนแปลงในดานการสนับสนุนให
เกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน เพ่ือใหเกิดการทำงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ สามารถรวมกัน
บริหารและพัฒนางานใหประสบความสำเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 
 2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
  2.1  ควรศึกษารูปแบบการบริหารการเปล่ียนแปลงของผูบริหารสถานศึกษาท่ีสงผล
ตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
  2.2   ควรศึกษาแนวปฏิบัติที่เปนเลิศในการบริหารการเปลี่ยนแปลงของสถานศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน 
  2.3 ควรศึกษาแนวปฏิบัติที่ เปนเลิศเก่ียวกับการทำงานเปนทีมของบุคลากร 
ในสถานศึกษา 
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 สรุป 
 การบริหารการเปล่ียนแปลงท่ีสงผลตอการทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษาสมุทรสาคร พบวา การบริหารการเปล่ียนแปลง 

ในสถานศึกษา อยูในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายดาน การทำงานเปนทีมของบุคลากร 

ในสถานศึกษา อยูในระดับมาก ทั้งในภาพรวมและรายดาน การบริหารการเปล่ียนแปลงสงผล 

ตอการทำงานเปนทีมของบุคลากร ในสถานศึกษาอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จำนวน  

2 ดาน ไดแก ดานการสนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงอยางย่ังยืน และดานการดำเนินการบริหาร

การเปล่ียนแปลง โดยรวมกันทำนายไดรอยละ 72 ปญหาอุปสรรคการบริหารการเปล่ียนแปลงและ

การทำงานเปนทีมของบุคลากรในสถานศึกษา ไดแก สถานศึกษาขาดการสำรวจการเตรียมพรอม 

ในการเปล่ียนแปลง บุคลากรมีภาระงานมากทำใหการปฏิบัติงานไมตรงเปาหมายท่ีวางไว ดังน้ัน  

ผูบริหารควรใหความสำคัญแกบุคลากรอยางเทาเทียมกันในการมอบหมาย ภาระงานใหตรงตาม

ความสามารถของบุคลากร 
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