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The purpose of this study was to analyze the structure equation model relationship 

of psychological characteristics and work environment factors contributing to the team 
leading role and project management behavior of health promotion school.  The sample 
consisted of 249 team leaders of health promotion schools in Bangkok and Periphery.  The 
data was collected by using Six Level rating scale questionnaire.  The Hypothesis test  Were  
Analysis  through LISREL Program .  The results were found as follows:   

1) Boss support, relationship in school, self-efficacy in team leading, emotion 
intelligent team, and experience in team leader factors contribute total effects on leading 
team role 0.08, 0.09, 0.31, 0.71, and 0.12 respectively.  These five variables were the co-
variance explanation of team leading role at 79 percent.   

2) Boss support, relationship in school, self-efficacy in team leading, emotion 
intelligent team, experience in team leader and team leading role factors contribute total 
effects on project management behavior 0.07, 0.07, 0.26, 0.59, 0.12, and 0.83 respectively.  
These six variables were the co-variance explanation of project management behavior at 79 
percent.   
 
 
 
 
 
 
 
Key Word: Health promotion, Team leading role, Project management, LISREL, EQ.Tea, 



ปริญญานิพนธ์ 
เรื่อง 

 
อิทธิพลของจิตลักษณะ และสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและ 

พฤติกรรมการบริหารโครงการของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 
ในกรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล 

ของ 
วรสรณ์  เนตรทิพย์ 

 
ได้รับอนุมัติจากบัณฑิตวิทยาลัยให้นับเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ 

ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

                                ............................................................... คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 
(รองศาสตราจารย์ ดร.สมชาย  สันติวัฒนกุล) 
วันที่….....เดือน พฤษภาคม  พ.ศ. 2554 

 
คณะกรรมการควบคุมปริญญานิพนธ์ 
 
.......................................................ประธาน 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อังศินันท์ อินทรก าแหง) 
 
…...................................................กรรมการ 
(อาจารย์.ดร.น าชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล)                 
 
 
 
  
 

คณะกรรมการสอบปากเปล่า 
 
...….................................................ประธาน 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิริณธิ์ กิตติพิชัย) 

 
……...............................................กรรมการ 

(อาจารย์ ดร. จรัล อุ่นฐิติวัฒน์) 
 

……...............................................กรรมการ 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. อังศินันท์ อินทรก าแหง) 
 
………………………………………กรรมการ 

 



ประกาศคุณูปการ 
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จนกระทั่งการวิจัยครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีตามเป้าหมายที่ผู้วิจัยได้ต้ังไว้ 
 นอกจากน้ีแล้วผู้วิจัยยังต้องขอบพระคุณเพื่อนครูทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบ
แบบสอบถามการวิจัยที่ค่อนข้างยาวมากในครั้งนี้ และขอบพระคุณท่านผู้อ านวยการของหลายๆ 
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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายที่จะท าการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์
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โครงการโรงเรียนส่เงสริมสุขภาพ  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 249 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม
แบบมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ  วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างด้วยโปรแกรม LISREL 
 ผลการวิจัยพบว่า 
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และ 0.12 สามารถอธิบายความแปรปรวนของบทบาทผู้น าทีมได้ร้อยละ 79  

2) การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา   สัมพันธภาพในโรงเรียน  การรับรู้
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โครงการ เท่ากับ 0.07, 0.07, 0.26, 0.59, 0.12  และ 0.83  สามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ ได้ร้อยละ 79  
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 The purpose of this study was to analyze the structure equation model relationship 
of psychological characteristics and work environment factors contributing to the team 
leading role and project management behavior of health promotion school.  The sample 
consisted of 249 team leaders of health promotion school in Bangkok and metropolitan 
districts.  The data was collected by using rating scale questionnaire.  The test results were 
evaluated through statistical analysis as LISREL.  The results were found as follows:   
 1) Boss support, relationship in school, self-efficacy in team leading, emotion 
intelligent team, and experience in team leader factors contribute total effects on leading 
team role 0.08, 0.09, 0.31, 0.71, and 0.12 respectively.  These five variables were the co-
variance explanation of team leading role at 79 percent.   
 2) Boss support, relationship in school, self-efficacy in team leading, emotion 
intelligent team, experience in team leader and team leading role factors contribute total 
effects on project management behavior 0.07, 0.07, 0.26, 0.59, 0.12, and 0.83 respectively.  
These six variables were the co-variance explanation of project management behavior at 79 
percent.   
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ภูมิหลัง 
 มีข้อสรุปที่ได้รับการยอมรับมานานแล้วว่าเบื้องหลังความส าเร็จในการท างานจ านวนมาก 
ล้วนมาจากการท างานอย่างทุ่มเทของทีมงานเล็กๆ ที่เป็นกลไกส าคัญในการผลักดัน จะเห็นรูปแบบ
การท างานเป็นทีมได้เด่นชัดในองค์การภาคเอกชนซึ่งได้พยายามน ามาทดแทนรูปแบบการท างาน
แบบเดิม  ดังตัวอย่างเช่น ในปี ค.ศ  1980 ผู้บริหารระดับสูงของบริษัทฟอร์ดมอเตอร์ได้ฝากความหวัง
ของบริษัทไว้กับทีมงานออกแบบรถยนต์รุ่นใหม่ เพื่อการแข่งขันทางการตลาดกับค่ายรถญี่ปุ่น ท่ีมีดีไซน์
ทันสมัย ราคาถูก และประหยัดน้ ามันกว่า  เช่นเดียวกับบริษัทพร็อคเตอร์แอนด์แกมเบิ้ลซึ่งเป็นบริษัท
ขนาดใหญ่ที่เป็นผู้น าในด้านอสังหาริมทรัพย์ระดับโลก ที่ได้รณรงค์ให้จัดต้ังทีมงานเพื่อการปรับปรุง
และพัฒนาองค์การโดยให้ทีมท าหน้าที่ซึ่งส าคัญที่สุด ได้แก่ การพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีความทันสมัย   
ซึ่งในระยะแรกทั้งหัวหน้าและลูกน้องของท้ังสองบริษัทต่างพบกับปัญหาเรื่องการบริหารจัดการทีมงาน 
เพราะความคุ้นเคยกับรูปแบบการท างานแบบประจ า (Routine)  แต่เมื่อทีมพัฒนาการท างานอย่าง
เต็มศักยภาพจึงส่งผลให้บริษัททั้ง 2 แห่ง ปรับตัวเข้ากับสภาพการแข่งขันที่เปลี่ยนแปลงไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ (Drucker. 1995: 97 – 103)  นอกจากนี้งานในลักษณะที่ต้องใช้ความละเอียดอ่อน และ
ความสามารถด้านเทคนิคเฉพาะ ดังเช่นงานด้านรังสีวิทยา  (Radiology) สามารถน ารูปแบบการ
ท างานเป็นทีมมาใช้เพื่อเพิ่มคุณภาพการศึกษาในห้องทดลองดังสรุปพบว่าผลงานของทีมงาน
ผู้เชี่ยวชาญมีประสิทธิภาพมาก ส่งผลท าให้คุณภาพในการให้บริการเพิ่มสูงขึ้นจนเป็นที่พอใจของ
ผู้รับบริการ (Harold. 2005: 1-2 )  เช่นเดียวกับรายงานผลการประเมินโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพของโรงเรียนในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานหลายแห่งก็พบเช่นเดียวกัน
ว่า ปัจจัยส าคัญท าให้โครงการประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้คือ การน ารูปแบบการ
ท างานเป็นทีมซึ่งอยู่ในรูปแบบของคณะกรรมการด าเนินงานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเข้ามาใช้  
(ธีรพงศ์  ณ น่าน. 2551: 70 – 71; วสันต์  ศิลปสุวรรณ และ พิมพ์พรรณ  ศิลปสุวรรณ. 2541: 55 – 52 
; สุคนธ์ เจียสกุล และ นพรัตน์ แก่นนาค า. 2542: 60 - 62) 

จากตัวอย่างความส าเร็จของทีมงานเล็กๆ ดังกล่าว สอดคล้องกับทุกองค์การทั้งภาครัฐหรือ
ภาคเอกชน ในปัจจุบันประเทศไทยได้น ารูปแบบการท างานเป็นทีมมาใช้ในโครงการหรือกิจกรรม
พัฒนาทุกสาขาอาชีพ ดังกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขได้น ารูปแบบการท างานเป็นทีมมาใช้ใน
การด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ และก าหนดแนวทางในการด าเนินโครงการโดยให้ทุก
โรงเรียนที่ด าเนินโครงการนี้มีการแต่งต้ังคณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพของโรงเรียนอย่างเป็นทางการ 
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ซึ่งประกอบขึ้นจากบุคลากรหลายฝ่าย โดยก าหนดให้ครูในโรงเรียนเป็นประธานคณะกรรมการ  หรือ 
“หัวหน้าทีม”  เพื่อน าพาโรงเรียนก้าวไปสู่การเป็นโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่ครู  นักเรียน บุคลากร และ
คนในชุมชน จะได้มีสุขภาวะที่สมบูรณ์    มีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี  ซึ่งจะเป็นตัวกระตุ้นให้การจัด
การศึกษาของโรงเรียน มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 มาตรา 6 ที่ว่า “การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อการพัฒนาเด็กไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้งร่างกาย จิตใจ ภูมิปัญญา ความรู้ และคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารง ชีวิต สามารถ
อยู่ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีความสุข” (กรมอนามัย. 2547: 1-20)  

โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นโครงการที่มีส่วนส าคัญในการช่วยพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของนักเรียนในเชิงองค์ความรู้และพฤติกรรมทางด้านสุขภาพ  การที่มีสุขภาพที่ดีย่อมจะน ามาสู่การมี
ก าลังกายและก าลังใจในการเรียนรู้ได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังเห็นได้ชัดจากคุณภาพทางการศึกษาของ
โรงเรียนในเมืองที่นักเรียนส่วนใหญ่มีฐานะทางเศรษฐกิจอยู่ในระดับดี มีสุขอนามัยในการใช้
ชีวิตประจ าวันที่ถูกต้อง มีผู้ปกครองที่มีองค์ความรู้ และใส่ใจด้านสุขภาพเป็นอย่าง ย่อมมีแนวโน้มที่จะ
ท าให้ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และศักยภาพที่แท้จริงของนักเรียนได้รับการพัฒนาอย่างสูงสุด ซึ่ง
แตกต่างจากนักเรียนในชนบทที่มีฐานะยากจน ผู้ปกครองขาดความเอาใจใส่เรื่องสุขภาพ  อนามัย 
ส่งผลให้เกิดแนวโน้มที่จะท าให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและการพัฒนาศักยภาพของนักเรียนเป็นไป
อย่างล่าช้า (ปิยะนุช จิตตนูนท์. 2553: 14 – 16; ชาติ โสมประยูร และ เอมอัชฌา (รัตน์ริมจง) วัฒนบุรา
นนท์. 2542: 41 – 44)   การวิเคราะห์สถานการณ์เพื่อวางแผนส่งเสริมสุขภาพในโรงเรียนประเทศโดย 
ประภาเพ็ญ สุวรรณ. (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2542: 35 - 37) ได้ชี้ให้เห็นอุปสรรค์ส าคัญที่ขัดขวาง
ความส าเร็จของการด าเนินโครงการส่งเสริมสุขภาพในประเทศไทยว่า สาเหตุที่ส าคัญคือ การเอาใจใส่
ในการบริหารจัดการโครงการที่แท้จริงของครูผู้รับผิดชอบโครงการ เพราะว่าโครงการดังกล่าวไม่ได้อยู่
ในสายงานหลักที่จะต้องรับผิดชอบ จึงส่งผลให้การทุ่มเทก าลังกายและก าลังสมองเพื่อจัดการโครงการ
เป็นไปอย่างไม่เต็มศักยภาพที่มีอยู่ของครูและโครงการไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร 

จากคู่มือการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพของกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  
(2547: 1-10)  ได้ระบุว่าคณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพแต่ละโรงเรียนทั่วประเทศที่เข้าร่วมโครงการ
เรียกว่าเป็นทีมโครงการ (Project teams) เป็นรูปแบบหนึ่งของทีมบริหารตนเอง (Self – managed 
work teams ) ซึ่งเป็นการรวมตัวกันของเพื่อนครูในโรงเรียนเป็นหลัก ประกอบกับการประสานงานกับ
ภาคส่วนต่างๆของชุมชนให้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการ (สุดา  เทียบจตุรัส. 2541: 173 - 
175) ดังเช่นการด าเนินงานของโรงเรียนวัดน้ าขุ่น จังหวัดจันทบุรี  ซึ่งได้รับการคัดเลือกเป็น โรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพต้นแบบจากส านักงานสาธารณสุขจังหวัด และส านักงานคณะกรรมการการ
ประถมศึกษาจังหวัด เพราะสามารถประสานความร่วมมือกับภาคส่วนต่างๆ ของสังคม และการท างาน
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ร่วมกันของคณะกรรมการด าเนินงาน (กรมอนามัย. 2545: 9 -11)  ภาพรวมของการด าเนินโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพจากการประเมินโครงการของกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข หน่วยงานหลัก
ในการส่งเสริมให้ด าเนินโครงการ ตามตัวชี้วัดในปี พ.ศ. 2548  พบว่ามีโรงเรียนเพียง 636 แห่ง ท่ี
ประสบความส าเร็จได้รับการรับรองมาตรฐานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพระดับทอง จากโรงเรียนทั้งหมด 
41,241โรง ทั่วประเทศ คิดเป็นเพียงร้อยละ 1.54  จากข้อมูลที่พบเป็นสิ่งที่ยืนยันได้ว่า การบริหาร
จัดการโครงการในภาพรวมยังไม่ประสบความส าเร็จเท่าที่ควร โดย เฉพาะความสามารถในการบริหาร
ทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน  การแสดงความเป็นผู้น าทีมของหัวหน้าโครงการ  การปฏิบัติงานของ
สมาชิกในทีมงาน  และทักษะในการบริหารจัดการโครงการที่มีประสิทธิผล รวมทั้งการที่ยังไม่เข้าใจ
รูปแบบการท างานเป็นทีมอย่างลึกซึ้ง  ไม่เข้าใจบทบาทของตนเองในรูปแบบการท างานเป็นทีม  เพราะ
เป็นรูปแบบการท างานที่ข้าราชการไทยยังไม่ค่อยคุ้นเคยมากนัก (สุนันท์ ศรีวิรัตน์. 2545: 71 – 74; 
Harvey, 1995: 221 – 239)  

การท างานเป็นทีมถึงแม้จะช่วยให้การท างานประสบความส าเร็จ แต่บางครั้งมักจะประสบ
ปัญหาเกี่ยวกับ ความไม่เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกแต่ละคนในทีมงาน ไม่ว่าจะเป็น
ผู้สนับสนุนทีม  สมาชิกในทีม หรือแม้แต่ผู้น าทีม  ทั้งนี้เป็นเพราะว่าคนไทยบางส่วนยังคุ้นเคยกับ
รูปแบบการท างานแบบเดิม  แบ่งสั่งการ การท างานตามต าแหน่งงาน ตามระบบราชการไทยที่ปฏิบัติ
สืบต่อกันมา (คะนึง เจริญชัย. 2543: 50 – 56; กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข. 2545: 41 - 45)  
ประเด็นหนึ่งที่นักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์การให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับทีมงานก็คือ พฤติกรรม
ในการท างานเป็นทีม โดยเฉพาะการแสดงบทบาทของผู้น าทีม (Leading as role ) ที่แตกต่างกับผู้น า
องค์กรทั่วไป เพราะนับได้ว่าผู้น าทีมเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนทีมงานโครงการ ผู้น าทีมที่มีทักษะ
ในการท างานเป็นทีม เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดีว่าควรแสดงออกในลักษณะที่
ตรงกันข้ามกับการเป็นหัวหน้างานตามต าแหน่งหน้าที่แบบเดิม และมีทักษะการบริหารจัดการโครงการ
ที่ดี (Polzer. 2004: 50 )    ดังที่ แก้วตา  ผู้พัฒนาพงศ์  (2547: 100 – 101 ) เสนอว่า การท างานเป็น
ทีมนั้นไม่ว่าจะเป็นการบริหารจัดการวัสดุอุปกรณ์ต่างๆ บริหารการเงิน และการบริหารพฤติกรรมของ
สมาชิกในทีม ล้วนเป็นหน้าที่ส าคัญของผู้น าทีม ที่ต้องบูรณาการสิ่งต่างๆ เหล่านี้เพื่อท าให้ทีมบรรลุ
ตามเป้าหมายที่ต้ังไว้  หากเปรียบเทียบทีมงานให้เสมือนกับร่างกายมนุษย์ผู้น าทีมก็เปรียบเสมือนเป็น
หัวใจซึ่งเป็นส่วนส าคัญที่สุดซึ่งจะขาดส่วนนี้ไปไม่ได้  เพราะว่ารูปแบบของทีมงานแตกต่างจากรูปแบบ
การท างานแบบปกติทั่วไป  เพราะผู้น าทีมเป็นเพียงผู้น าชั่วคราวเมื่อทีมบรรลุตามเป้าหมายสมาชิกใน
ทีมต้องแยกย้ายกลับไปท างานตามแผนกเดิมของตน  ดังนั้นอ านาจของผู้น าทีมจึงมีขอบเขตจ ากัด ไม่
ว่าจะเป็นความสามารถในการให้ความดี ความชอบ การเลื่อนขั้นเงินเดือน  การใช้อ านาจบังคับบัญชา
ตามสายงาน และการลงโทษสมาชิกในทีม ดังนั้นการเป็นผู้น าทีม จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายความสามารถ
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ของผู้น าเป็นอย่างยิ่ง (Polzer. 2004: 59)   และจากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมพบว่า  
ผู้น าทีมเป็นผู้น าในการฟันฝ่าอุปสรรคทั้งหลาย  เป็นความหวังของสมาชิกในทีมงาน เป็นผู้ให้ความ
ช่วยเหลือ สนับสนุนในการท างานของสมาชิกในทีม ตลอดจนเป็นผู้บูรณาการทรัพยากรทั้งหมดที่มีอยู่
ในทีมเข้าเพื่อใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุดและเอ้ือต่อการบรรลุเป้าหมาย (Day, Gronn; & Salas.  
2006: 211 – 212) จากการที่ทีมงานโครงการไม่ได้เป็นงานถาวรขององค์การจึงท าให้มีข้อจ ากัดในเรื่อง
ของอ านาจในการบังคับบัญชาในควบคุมการท างานของสมาชิกในทีม  ซึ่งผู้น าทีมจะเป็นผู้ที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกทีมมากที่สุด หากผู้น าทีมเข้าใจรูปแบบการท างานเป็นทีมอย่าง
แท้จริง เข้าใจบทบาทของตนในฐานะผู้น าทีม จะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ลด
การสิ้นเปลือง และสร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับสมาชิกได้เป็นอย่างดี (Wells. et.al. 2005: 1840 
– 1852)   ดังผลการวิจัย เมตตา  ทองสว่าง (2546: 45 – 50 ) ท่ีชี้ให้เห็นถึงความส าคัญของผู้น าทีมว่า 
รูปแบบภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วยหนัก มีผลกระทบต่อความไว้วางใจภายในทีมของพยาบาล
วิชาชีพมากที่สุดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเชื่อถือได้ว่า ในการท างานเป็นทีม ผู้น าทีมที่
เข้าใจในบทบาทหน้าทีข่องตนเองในฐานะที่เป็นหัวหน้าทีมงาน  มีทักษะการบริหารจัดการโครงการที่ดี
สามารถบริหารทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างมีประสิทธิภาพ  และเข้าใจกระบวนการแบบ
ทีมงาน จะท าให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จได้ในที่สุด 

จากความส าคัญของผู้น าทีมในการวิจัยครั้งนี้ ให้ความสนใจกับ การแสดงบทบาทผู้น าทีม 
(Leading role) ของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็น “หัวหน้าทีม” ที่จะต้องขับเคลื่อน
คณะท างานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  และเป็นบทบาทใหม่ส าหรับครูในระบบ
ราชการ  จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่มีผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
และพฤติกรรมการบริหารโครงการ  ดัลผลการศึกษาของแอมไบล์และคณะ (Amabile; et.al. 2004:  5 
– 32)  ซึ่งเป็นการวิจัยระยะยาว (Longitudinal research) แบบมีส่วนร่วมในกลุ่มลูกจ้างของ
บริษัทเอกชนแห่งหนึ่งในประเทศสหรัฐอเมริกา  พบว่าการที่ผู้บังคับบัญชาได้ให้การสนับสนุนทั้ง
ทางด้านกายภาพและทางด้านจิตใจแก่กลุ่มลูกจ้างอย่างเต็มที่ จนกลุ่มลูกจ้างเกิดความรู้สึกว่าตนเอง
ได้รับการเอาใจใส่ เป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อเป้าหมายขององค์กร   การจัดสภาพแวดล้อมของ
หน่วยงานให้มีความพร้อมในทุกด้าน เช่น การจัดให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้  การจัดหาวัสดุอุปกรณ์
ในการท างานที่เพรียบพร้อม  มีส่วนส าคัญในการท าให้ลูกจ้างเกิดความมั่นใจในตนเองที่จะท างานได้
อย่างเต็มศักยภาพตามบทบาทและหน้าที่ของตนเอง ไม่ว่าจะเป็นงานในรูปแบบของงานประจ า 
(Routine) หรือรูปแบบการท างานเป็นทีมในฐานะที่เป็นหัวหน้าทีมและสมาชิกในทีม  ตลอดจนท าให้
สามารถที่จะแสดงบทบาทของตนเองตามบทบาทและหน้าที่ได้เป็นอย่างดี  สอดคล้องกับแนวคิดของ
โพลเซอร์ (Polzer. 2004: 122 - 124) ท่ีกล่าวว่า การสนับสนุนจากผู้บริหาร  ความเหมาะสมของระดับ
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การบังคับบัญชาและบรรยกาศในการท างานขององค์การ ล้วนเป็นสิ่งที่เกี่ยวข้องกับการแสดงบทบาท
ของผู้น าทีมและประสิทธิผลของทีมงาน  เพราะผู้น าทีมจะท าการพิจารณาสิ่งเหล่านี้เพื่อทบทวนถึง
ความเหมาะสมในการแสดงบทบาทของตนในฐานะผู้น าทีม และผู้น าในการบริหารโครงการได้เป็น
อย่างดี อันเป็นผลท าให้ผลการปฏิบัติงานของทีมประสบความส าเร็จ  งานวิจัยของ เวลล์และคณะ
(Wells; et.al. 2005: 1840–1852) ได้ชี้ให้เห็นว่า ขนาดของทีม  สภาพแวดล้อมของทีม  จ านวนของ
สมาชิกทีม มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมของผู้น าทีม  ทั้งนี้จากงานวิจัยดังกล่าวเมื่อท าการจัดกลุ่มตัว
แปรท่ีคล้ายกันเข้าด้วยกันพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อการแสดงบทบาทของผู้น าทีมประกอบไปด้วยตัวแปร
ทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และจิตลักษณะของผู้น าทีม นับได้ว่าสอดคล้องกับแนวคิด
ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ ที่เชื่อว่าอิทธิพลของสภาพแวดล้อมและจิตลักษณะส่วนบุคคลล้วนส่งผลต่อ
การแสดงพฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์   

ปัจจัยด้านจิตลักษณะของผู้น าทีมที่มีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม พบว่าตัวแปร 
ประสบการณ์ของผู้น าทีม (Leader experience)  และการรับรู้ความสามารถของตนด้านการแสดง
บทบาทผู้น าทีม เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในกลุ่มนี้ สามารถยืนยันจากงานวิจัยของ ฟรีด  (Fred.  
1970: 1-14) ที่ศึกษาถึงประสบการณ์การเป็นผู้น าของผู้ฝึกนักกีฬาบาสเก็ตบอล NBA ประเทศ
สหรัฐอเมริกาพบว่า ผู้ฝึกนักกีฬาที่มีประสบการณ์การเป็นผู้น าสูงจะเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับในเรื่อง
ของประสิทธิภาพในการท างาน และผลผลิตที่ดี (Good productivity) จากองค์การสูง เช่นเดียวกับ
งานวิจัยของโกรคาเวส (Goncalves. 2008: 992-1001) ที่พบว่า บุคคลที่มีประสบการณ์ในการท างาน
เสี่ยงภัยสูงจะมีพฤติกรรมการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยสูงมากกว่าบุคคลที่ไม่มีประสบการณ์ใน
การท างานที่เสี่ยงภัย  งานวิจัยดังกล่าวสามารถเชื่อมโยงได้ว่า ผู้น าทีมที่มีประสบการณ์การเป็นผู้น า
ทีมสูงน่าจะแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมได้เป็นอย่างดี เพราะเกิดจากการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์  
นอกจากนี้ วาคิริและโชรนนากี (Vekiri; & Chronaki. 2008: 1396 – 1399) ได้ท าการวิจัยแบบมีส่วน
ร่วมในกลุ่มนักเรียนในเมืองของประเทศกรีซจ านวน 340 คน  พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนด้าน
คอมพิวเตอร์มีความสัมพันธ์กับความสามารถในการท ากิจกรรม  และความสามารถในการใช้
คอมพิวเตอร์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 เช่นเดียวกับ สโตเบอร์, ฮันทชไพล์ และวูด ( Stoeber, 
Hutchfield; & Wood. 2008: 325) ได้ท าวิจัยกับกลุ่มนักศึกษามหาวิทยาลัยบริทิส(British university)  
จ านวน 100 คน พบว่าการรับรู้ความสามารถของตนมีความสัมพันธ์กับการเป็นบุคคลที่สมบูรณ์แบบ  

(Perfectionism)   งานวิจัยดังกล่าวสามารถเชื่อมโยงได้ว่าผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนด้านการ
เป็นผู้น าทีมสูงน่าจะแสดงบทบาทผู้น าทีมได้เป็นอย่างดีเพราะจะเป็นบุคคลที่มีความมั่นใจ พร้อมจะ
แสดงพฤติกรรมตามเป้าหมายได้ 
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ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมพบว่า ตัว
แปรความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา และสัมพันธภาพใน
โรงเรียน  เป็นตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงในกลุ่มนี้ สามารถยืนยันจากงานวิจัยของ เดย์และแคร์โรล(Day; & 
Carroll. 2004: 1443 – 1445) ในงานวิจัยเชิงส ารวจกับกลุ่มตัวอย่างนักศึกษามหาวิทยาลัยแห่ง
ประเทศแคนนาดา (Canadian University) จ านวน 246 คนพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคล
มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  และได้กล่าวเสริมว่า
บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์ในด้านต่างๆสูง จะสามารถปรับตัวเองให้เข้ากับการท างานและส่งผล
ท าให้ผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จได้อย่างรวดเร็ว แฮมพราย์  (Humphrey. 2002:  493-504) 
กล่าวไว้ในบทความเรื่องรูปแบบที่หลากหลากของความฉลาดทางอารมณ์ผู้น า (The many faces of 
emotional leadership) ว่าผู้น าสามารถใช้ความฉลาดทางอารมณ์ของตนในการบริหารอารมณ์ของ
ลูกน้องให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน  แนวคิดดังกล่าวเชื่อว่าความฉลาดทางอารมณ์มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการท างาน แต่ในสภาวะการท างานเป็นทีมนั้นพบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ( EQ 
Team) มีอิทธิพลสูงในฐานะของสภาพแวดล้อมในการท างานการศึกษาตัวแปรดังกล่าวได้น า
โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์มาสร้างเป็นตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ของทีมดังงานวิจัย
ของ ศยามล เอกะกุลานันต์ (2550: 48 – 50) ที่อธิบายว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีม (EQ Team) 
ไม่ได้เป็นการน าความฉลาดทางอารมณ์ของสมาชิกในทีมมารวมเข้าด้วยกันแต่ความฉลาดทางอารมณ์
ของทีม เป็นสภาพแวดล้อมในการท างานของทีมที่สมาชิกร่วมกันสร้างบรรทัดฐานในการท างานร่วมกัน
เพื่อประสิทธิภาพของทีมงานซึ่งสอดคล้องกับผลวิจัยของ ศยามล เอกะกุลานันต์ ท่ีพบ ว่าความฉลาด
ทางอารณ์ของทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน และผลวิจัยของ นวลฉวี  ประเสริฐสุข 
(2542:87) ที่ศึกษากับผู้บริหารสตรีธนาคารไทยพาณิชย์ จ านวน 581 คน พบว่าการได้รับการสนับสนุน
ทางสังคมจากองค์การมีความสัมพันธ์กับความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างาน เช่นเดียวกับ 
งานวิจัยของศิราภรณ์  สุขศรีล้ าเลิศ (2550: 120) ท างานวิจัยกับกลุ่มข้าราชการครู  พบว่าการได้รับ
การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้าอย่างเหมาะสมส่งผลต่อการแสดงพฤติกรมในการท างานตาม
บทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม งานวิจัยดังกล่าวสามารถเชื่อมโยงได้ว่าผู้น าทีมที่ได้รับการสนับสนุน
ทางสังคมจากผู้บริหารสูงจะสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้  นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่สนับสนุน
แนวคิดของสัมพันธภาพในการท างาน ของอาร์โนด์ ( วิไล พัวรักษา. 2541 : 47;  อ้างอิงจาก Arnlod; 
et al. 1991) พบว่า ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ปฏิบัติงาน จะท าให้เกิดความชัดเจน
ในบทบาทของผู้ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น เช่นเดียวกับงานวิจัยของอุมาพร ฟู่มั่น (2546: 67) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมในกลุ่มอาจารย์มหาวิทยาลัย โดยวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน 
พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมต่อการท างานเป็นทีมคือสัมพันธภาพที่ดีต่อกันของสมาชิกในทีม  จากข้อมูล
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ดังกล่าวสามารถเชื่อมโยงได้ว่าผู้น าทีมที่ท างานในโรงเรียนที่มีบรรยากาศการมีสัมพันธภาพที่ดีจะ
ส่งเสริมให้แสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี  นอกจากนี้ มูร์ (Moore. 2007: 77-96) กล่าวไว้ในบทความเรื่อง 
ภาวะผู้น ากับทีมงาน (Leadership and teams) ว่าผู้น าเป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อการท างานของทีม ใน
การด าเนินโครงการนับได้ว่าเป็นรูปแบบหนึ่งของทีมงาน จึงเชื่อได้ว่าผู้น าที่สามารถแสดงบทบาทของ
ตนเองในทีมได้อย่างเหมาะสมจะท าให้สามารถบริหารโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ท าให้ผู้วิจัย
สนใจศึกษาถึงอิทธิพลของการแสดงบทบาทผู้น าทีมที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ  

 จากความส าคัญและปัญหาดังกล่าวที่เสนอมานี้ ท าให้ผู้วิจัยสนใจศึกษาอิทธิพลของปัจจัย
ด้านจิตลักษณะ ได้แก่ ประสบการณ์การเป็นผู้น า   การรับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้น าทีม 
และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  การสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บังคับบัญชา  สัมพันธภาพในโรงเรียน ท่ีมีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม  และพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ ของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ อันจะเป็นประโยชน์ในการ
เสริมสร้างปัจจัยต่างๆ เพื่อให้ผู้น าทีมแสดงบทบาทผู้น าทีมอย่างมีประสิทธิภาพ และแสดงพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้หากไม่ได้มีการค้นหาเกี่ยวกับปัจจัยส าคัญที่จะ
ส่งผลให้ครูสามารถแสดงบทบาทการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพก็จะท าให้องค์ความรู้เกี่ยวกับ
ประเด็นดังกล่าวขาดหายไป การก าหนดนโยบายเพื่อพัฒนาและส่งเสริมศักยภาพครูที่จะท าบทบาท
และหน้าที่ดังกล่าวอาจจะไม่ถูดต้องและสอดคล้องกับสภาพความเป็นจริงท าให้สูญเสียทรัพยากร
ทางการบริหารโดยไม่ได้น าไปสู่การแก้ไขปัญหาที่แท้จริง (ประภาเพ็ญ สุวรรณ. 2542: 33 – 35) ด้วย
เหตุผลดังกลาวจึงท าให้ผู้วิจัยได้ท าการวิจัยครั้งนี้ขึ้นมาเพื่อค้นหาถึงปัจจัยส าคัญที่ส่งผลให้เกิดการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 
 
วัตุประสงค์ของการวิจัย  
 1.เพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านจิตลักษณะ และ
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหาร
โครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

2.เพื่อศึกษาน้ าหนักอิทธิพลของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะและปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ
ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
1. เนื่องจากโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นโครงการที่ส่งผลกระทบถึงคุณภาพชีวิตทั้ง

ของนักเรียน บุคลากร และครู หากการด าเนินโครงการขาดประสิทธิภาพ ผู้น าทีมโครงการไม่สามารถที่
จะบริหารจัดการโครงการได้ประสบความส าเร็จก็ย่อมที่จะส่งผลกระทบต่อคุณภาพการจัดการเรียน
การสอน ดังนั้นงานวิจัยครั้งนี้จึงมีส่วนส าคัญในการอธิบายถึงสาเหตุของการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
และพฤติกรรมการบริหารจัดการโครงการ ซึ่งสามารถน าข้อสารสนเทศดังกล่าวไปใช้ในการพัฒนาการ
จัดการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพให้มีประสิทธิภาพ 

2. ผลการวิจัยครั้งนี้จะเป็นข้อเสนอแนะให้กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  และ
กระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งเป็นหน่วยงานที่เป็นเจ้าของโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพทั่วประเทศได้น า
ผลวิจัยไปสู่แนวทางในการพัฒนาผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  และผู้น าทีมของหน่วยงาน
ภาครัฐ   ให้เป็นผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพ เข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเองในฐานะที่เป็นผู้น าทีมงาน 
ซึ่งมีความแตกต่างไปจากการเป็นหัวหน้างาน สามารถแสดงบทบาทของตนเองที่จะน าคณะท างาน
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้   

3. ผลการวิจัยจะเป็นข้อเสนอแนะให้ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเพื่อให้
ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้สนับสนุนทีมงาน เข้าใจในบริบทของการเป็นผู้น าทีมของประธาน
คณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งจะท าให้เกิดการส่งเสริมสนับสนุนซึ่งกันและกันท า
ให้การด าเนินโครงการเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย     
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริม

สุขภาพของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการในกรุงเทพมหานคร 
และจังหวัดปริมณฑล จ านวน 629   โรงเรียน รวมจ านวน 629   คน  

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย  
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริม

สุขภาพ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ด าเนิน
โครงการเสร็จสิ้นในปีงบประมาณ 2549 – 2552 โดยมีเงื่อนไขว่า กลุ่มตัวอย่างต้องไม่เป็นผู้อ านวยการ
โรงเรียน และมีประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมอย่างน้อย 1 ปี ขึ้นไป รวมจ านวน 249 คน ได้มาจากการ
สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยมีเขตพื้นที่การศึกษาเป็นตัวแบ่งชั้นภูมิ 
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 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา   เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้ท าการศึกษาแบบจ าลอง
สมการโครงสร้าง ซึ่งประกอบไปด้วยตัวแปรแฝงและตัวสังเกต (Structure equation model - SEM) มี
รายละเอียดดังนี้  
 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก   ประกอบด้วย 
 1.1 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา วัดจากองค์ประกอบ 3  ด้าน  

ได้แก่ การสนับสนุนด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านทรัพยากร   
 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม วัดจากองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ การ

ตระหนักรู้สมาชิกทีม   การควบคุมสมาชิกทีม   การตระหนักรู้ทีม การควบคุมทีม การตระหนักทาง
สังคมของทีม และทักษะทางสังคมของทีม 

 1.3 ประสบการณ์ของผู้น าทีม วัดจากองค์ประกอบ 1 ด้าน ได้แก่ 
ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมงาน 

2. ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 
   2.1การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม วัดจาก
องค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถด้านการเป็นผู้ริเริ่ม การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเป็นผู้แนะน า   การรับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง และการรับรู้
ความสามารถของตนด้านการเป็นต้นแบบพฤติกรรม 
   2.2 สัมพันธภาพในโรงเรียน วัดจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ สัมพันธ ภาพ
ระหว่างครูกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู   และสัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
   2.3 การแสดงบทบาทผู้น าทีม วัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ บทบาทการ
เป็นผู้ริเริ่ม   บทบาทการเป็นผู้แนะน า บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง และบทบาทการเป็นต้นแบบ
พฤติกรรม      
   2.4 พฤติกรรมการบริหารโครงการ วัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ การเริ่ม
โครงการ   การวางแผนโครงการ   การด าเนินโครงการ   การควบคุมติดตามโครงการ และการปิด
โครงการ 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  หมายถึง  การด าเนินโครงการด้านส่งเสริมสุขภาพ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ภายใต้การสนับสนุนจาก กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข  ที่ส่งเสริม
โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) ทั่วประเทศ ให้ด าเนินการโดยมี
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วัตถุประสงค์เพื่อให้ นักเรียน ครู บุคลากรในโรงเรียน และประชาชนในชุมชนใกล้เคียงมีสุขภาวะที่
สมบูรณ ์ มีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี 
 ประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  หมายถึง ครูที่ท าหน้าที่เป็นผู้น าทีมในการ
ด าเนินงานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาขั้นพื้นฐาน
ในกรุงเทพมหานครและปริมณฑลในช่วงปีการศึกษา 2549 -2552 มาอย่างน้อย 1 ปี และไม่มีต าแหน่ง
เป็นผู้อ านวยการโรงเรียน  
 โรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล หมายถึง โรงเรียนในสังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) กระทรวงศึกษาธิการ ที่ ต้ังอยู่ในเขต
กรุงเทพมหานคร  จังหวัดปทุมธานี  จังหวัดนนทบุรี และจังหวัดสมุทรปราการ  
 
นิยามปฏิบัติการ 
 พฤติกรรมการบริหารโครงการ หมายถึง ผลการปฏิบัติที่เกิดจากการบริหารจัดการ
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพของผู้น าทีม เพื่อให้โครงการประสบความส าเร็จตามที่ได้ต้ังเป้าหมาย
ไว้ วัดจากองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่  
  การริเริ่มโครงการ หมายถึง ผู้น าทีมท าการพิจารณาถึงความพร้อมของทรัพยากร
ทางการบริหาร   ความพร้อมด้านความสามารถของสมาชิกทีม   ท าการวิเคราะห์จุด เด่นและจุดด้อย
ของสมาชิกในทีม   ท าการวิเคราะห์ศักยภาพของโรงเรียนและชุมชนที่จะส่งผลต่อความส าเร็จตาม
เป้าหมายของโครงการ ในระยะเวลาก่อนที่จะเริ่มด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ   
  การวางแผนโครงการ หมายถึง  ผู้น าทีมท าการวางแผนการใช้ทรัพยากรต่างๆที่มีอยู่
อย่างจ ากัด   ท าการก าหนดหน้าที่ของสมาชิกในทีมแต่ละคนให้เหมาะสมกับความสามารถของแต่ละ
คน  วางแผนล าดับขั้นตอนในการท างานในช่วงเวลาต่างๆ  ออกแบบโครงสร้างในการท างาน ท าการ
สร้างรูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในและภายนอกทีมงาน  มีวัตถุประสงค์เพื่อให้การด าเนินโครงการ
โรงเรียนสง่เสริมสุขภาพให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
  การด าเนินโครงการ หมายถึง ผู้น าทีมได้ด าเนินการตามแผนการด าเนินโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่ได้วางไว้อย่างเต็มความสามารถ ละเอียดรอบคอบ   ท าการปรับเปลี่ยน
แผนการด าเนินงานตามความจ าเป็นและสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป  ท าหน้าที่ประสานการท างาน
ระหว่างสมาชิกในทีมแต่ละคน เปิดโอกาสให้ภาคส่วนต่างๆ มีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพ 

 การควบคุมติดตามโครงการ หมายถึง ผู้น าทีมติดตามผลการด าเนินงานตาม
แผนการที่วางไว้และตามบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกในทีมงานแต่ละคน  ได้ให้ข้อมูลย้อนกลับใน
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การท างานแก่สมาชิกในทีมงาน   ท าการติดตามความก้าวหน้าของโครงการในระยะต่างๆ และท าการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานที่ผิดพลาด     
  การปิดโครงการ หมายถึง ผู้น าทีมมีรายงานผลจากการปฏิบัติงานตามขั้นตอนต่างๆ 
ที่เกิดขึ้นต่อผู้บริหารระดับสูงของโรงเรียน และประชาชนทั่วไปด้วยสื่อต่างๆ เพื่อให้ทราบถึงความส าเร็จ
ของการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ตลอดจนได้ท าการส่งมอบโครงการที่ได้ด าเนินการจน
เสร็จสิ้นกระบวนการให้กับโรงเรียน 
 การวัดพฤติกรรมการบริหารโครงการ   ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสาร
เกี่ยวกับการบริหารโครงการตามแนวคิดของ แอนบาริและคณะ (Anbari; et.al. 2008) เป็นแนวคิด
หลักร่วมกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่ได้รับรางวัลระดับทอง
จ านวน 6 ท่าน แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ต้ังแต่น้อย
ที่สุด จนถึง มากที่สุด โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1   

 การแสดงบทบาทผู้น าทีม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของประธานโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพต่อสมาชิกในทีมงาน  ต่อบุคลากรในหน่วยงานอ่ืนๆ และต่อบุคคลทั่วไป ในฐานะที่เป็น
การบริหารจัดการโครงการให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้  วัดได้จากองค์ประกอบ 4 ด้านได้แก่ 
   บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม  หมายถึง  การที่ผู้น าทีมได้ริเริ่มด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่มี
ความส าคัญต่อเป้าหมายและภารกิจ ของโครงการฯ อย่างเต็มใจ  แสดงให้สมาชิกทีมได้เห็นว่าการ
ริเริ่มด าเนินการดังกล่าวเป็นไปเพื่อประโยชน์ของทีมไม่ใช่เพื่อประโยชน์ของตนเองหรือหน่วยงานเดิม
ของตนเอง  เป็นผู้ริเริ่มสร้างแนวทางการด าเนินงานเหมาะสมกับลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ต้อง
มีการประสานงานกันเป็นอย่างสูงระหว่างสมาชิกทีมแต่ละคน 
  บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม   หมายถึง การที่ผู้น าทีมได้แสดงให้สมาชิกในทีม
ได้เห็นถึงความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความพยายาม ที่จะด าเนินโครงการให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่
วางไว้  พยายามท าให้เห็นว่าตนเองเป็นคนที่ท างานหนักเพื่อทีม  ตลอดจนอาสาที่จะท างานในส่วนที่
สมาชิกทีมคิดว่าเป็นงานที่ยากที่สุด เพื่อเป็นการกระตุ้นให้สมาชิกทีมปฏิบัติงานในโครงการอย่างเต็ม
ศักยภาพของตนเอง 
  บทบาทการเป็นผู้แนะน า  หมายถึง  การที่ผู้น าทีมได้แสวงหาข้อมูลข่าวสารที่
เกี่ยวข้องกับการด าเนินโครงการเพื่อน ามาเป็นข้อเสนอแนะให้กับสมาชิกทีม  มีความเต็มใจและมี
ความพร้อมตลอดเวลาที่จะให้ค าแนะน าแก่สมาชิกทีมในเวลาต่างๆ  แสดงท่าทางยินดีเมื่อสมาชิกทีม
ขอค าแนะน า  ชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่เหมาะสมให้สมาชิกทีม โดยไม่ได้แสดง
พฤติกรรมในลักษณะที่เป็นค าสั่งหรือการสั่งการต่อสมาชิกในทีม ตลอดจนให้ความช่วยเหลือในการ
ท างานแก่สมาชิกในทีม เพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
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  บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง หมายถึง  การที่ผู้น าทีมได้โน้มน้าว ชักจูง ด้วยค าพูด
หรือการแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อให้ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานต่างๆ และบุคคลทั่วไป ให้ความร่วมมือ
ในการด าเนินโครงการฯ  ได้ชี้แจงให้เพื่อนครูในโรงเรียนได้เห็นว่าการให้ความร่วมมือกับโครงการฯ จะ
ท าให้โรงเรียนมีความเจริญก้าวหน้า สามารถพูดจาชักชวนให้คนในชุมชนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการ
ด าเนินงาน โดยมีเป้าหมายของการโน้มน้าว ชักจูง เพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุตามเป้าหมายที่วาง
ไว้ 
 ในการวัดการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับ
บทบาทผู้น าทีมของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004: 122 - 124)  เป็นแนวคิดหลักร่วมกับแนวคิดเกี่ยวกับ
บทบาทผู้น าทีมของ โดนเนลลอน (Donnellon. 2006: 70 – 73 ) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อ
ค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับน้อยที่สุด ถึง มากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวก
ให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1   

 ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม หมายถึง การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับความสามารถใน
กระบวนการบริหารและการจัดการอารมณ์ของสมาชิกในทีม การแสดงถึงความรู้สึกเป็นพวกเดียวกัน 
การรับรู้ในเป้าหมายของทีมร่วมกันของสมาชิกในทีมงาน  การมีปฏิสัมพันธ์ด้านอารมณ์ระหว่าง
สมาชิกในทีมกับบุคคลภายนอก  เพื่อก่อให้เกิดรูปแบบหลักของการแสดงพฤติกรรมร่วมกันของสมาชิก
ภายในทีมที่เอ้ือต่อการท างานร่วมกันและเพื่อให้ทีมบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ต้ังไว้วัดจากองค์ประกอบ 
6 ด้านได้แก่ 
  การตระหนักรู้สมาชิกทีม หมายถึง  การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับการพยายามของ
สมาชิกในทีมงานที่จะสร้างความรู้จักระหว่างกันและกัน การสร้างความตระหนักร่วมกันในเป้าหมาย
ของทีมงาน การตรวจสอบของสมาชิกในทีมถึงจุดเด่นและจุดด้อยของกันและกันเพื่อท าให้การท างาน
ร่วมกันประสบความส าเร็จ ตลอดจนมีความเห็นอกเห็นใจซึ่งกันและกัน มีความเป็นกัลยาณมิตรที่ดีต่อ
กัน 
  การควบคุมสมาชิกทีม หมายถึง  การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับการพยายามของ
สมาชิกในทีมงานที่จะพยายามควบคุมพฤติกรรมของตนเองเพื่อที่จะแสดงออกต่อกันและกันอย่าง
ตรงไปตรงมาต่อเพื่อเป้าหมายของงาน การแสดงท่าทางอ่อนน้อมถ่อมตนระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
การแสดงความปรารถนาดีในการท างานร่วมกัน การก ากับตนเองของสมาชิกในทีมทางด้านอารมณ์
เพื่อที่จะท าให้การท างานร่วมกันบรรลุเป้าหมายของทีมงาน 
    การตระหนักรู้ทีม หมายถึง การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับการแสดงสภาวะทางอารมณ์
ของสมาชิกในทีมงานที่ได้ท าการประเมินถึงจุดแข็งและจุดด้อยทางด้านอารมณ์ระหว่างกันและกัน การ
แสวงหาเอกลักษณ์ทางด้านอารมณ์ของทีมงานร่วมกันของสมาชิกภายในทีมงาน การพยายามร่วมกัน
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ในการก าหนดถึงรูปแบบพฤติกรรมที่เหมาะสมในการท างานร่วมกันของสมาชิกภายในทีมที่เอ้ือท าให้
การท างานประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 
  การควบคุมทีม หมายถึง การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับความสามารถในการสร้าง
บรรยากาศที่ท าให้สมาชิกในทีมเกิดความเข้าใจ  ยอมรับและปรับตัวได้ต่อสถานการณ์ต่างๆ ที่ทีมต้อง
เผชิญ  การสร้างรูปแบบความคิดให้สมาชิกคิดในทางบวกต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นทั้งในอดีตและปัจจุบัน  
สร้างความสามารถในการคาดการณ์ถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการท างาน  สร้างความสามารถในการ
คิดหาแนวทางแก้ไขและป้องกันปัญหาในปัจจุบันและอนาคต  รวมถึงสร้างความรับผิดชอบในผลที่
เกิดขึ้นจากการร่วมกันตัดสินใจของทีม 
  การตระหนักทางสังคมของทีม หมายถึง การที่สมาชิกในทีมรู้ถึงเรื่องราว ความ
เปลี่ยนแปลง และความเป็นไปของสภาพแวดล้อม  บุคลากร และหน่วยงานอ่ืนๆ  ให้ความส าคัญกับ
วัฒนธรรม  ระบบสังคม และการเมืองในโรงเรียน  รวมถึงการรับรู้ ความเข้าใจ และการให้ความส าคัญ
กับความต้องการและแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรและทีมอ่ืนๆ ในโรงเรียน 
    ทักษะทางสังคมของทีม  หมายถึง การที่ทีมได้มีส่วนช่วยเหลือในการสนับสนุนด้าน
ทรัพยากร  สนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้กับบุคคลอ่ืนๆ หรือหน่วยงานอ่ืนๆในโรงเรียน 
รวมถึงการแสดงความยินดีและให้การตอบรับในความช่วยเหลือจากบุคคลหรือหน่วยงานอ่ืนๆ ทั้งใน
โรงเรียนและภายนอกโรงเรียน ที่ให้การสนับสนุนกับภารกิจของทีม 
 ในการวัดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อค าถามจากแบบวัดความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีม ของ ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2551) และแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 
ของ ดรูสเกท และวอลฟฟ์ (Druskat; & Wolff. 2001) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้
มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด โดยข้อค าถามทางบวกให้
คะแนน 1 - 6 และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1  

 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู้น าทีมรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชา
ของตนได้ใหก้ารสนับสนุนในด้านต่างๆ เพื่อเป็นการเพิ่มความสามารถในการบริหารจัดการและด าเนิน
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพให้ประสบความส าเร็จตามที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้   วัดจากองค์ประกอบ 
3 ด้าน ได้แก ่ 

 การสนับสนุนด้านอารมณ์  หมายถึง  ผู้น าทีมรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนได้พูดจา
เพื่อให้ก าลังใจในการด าเนินโครงการส่งเสริมสุขภาพทั้งต่อตนเองและต่อทีมงาน   รับรู้ว่า
ผู้บังคับบัญชามีเชื่อมั่นในความสามารถของตน   ให้การยอมรับการตัดสินใจในเรื่องต่างๆ ตลอดจนให้
เกียรติผู้น าทีม  แสดงให้เห็นว่าการด าเนินโครงการเป็นประโยชน์ต่อความเจริญก้าวหน้าของโรงเรียน 
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 การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ผู้น าทีมรับรู้ว่าผู้บังบังคับบัญชาของตนได้
พยายามที่จะแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเพื่อ
น ามาเป็นข้อเสนอแนะในการบริหารโทรการ  ผู้บังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะให้ข้อเสนอแนะวิธีการ
บริหารจัดการโครงการ เสนอแนะแหล่งทรัพยากรต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อการด าเนินโครงการ  
ตลอดจนให้ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติหน้าที่ของผู้น าทีมและผลการด าเนินงานทีม 

การสนับสนุนด้านทรัพยากร หมายถึง ผู้น าทีมรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาของตนได้ให้การ
สนับสนุนงบประมาณ  วัสดุ อุปกรณ์  สถานที่ และบุคลากรที่มีความสามารถ  แก่ทีมงานโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  อ านวยความสะดวกในการใช้สถานที่ต่างๆทั้งภายในและภายนอกโรงเรี ยน
เพื่อให้การด าเนินโครงการเป็นไปอย่างราบรื่น  
 ในการวัดการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวล
เอกสารเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมของ เฮาส์และคานท์ (House; & Kahn,1985: 201) เป็น
แนวคิดหลัก ประกอบกับการศึกษาแบบวัดของ ศิราภรณ์  สุขศีลล้ าเลิศ (2550: 94) แบบสอบถามนี้
ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ  จากระดับไม่จริงเลยถึงจริงมากที่สุด  
โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1   
 สัมพันธภาพในโรงเรียน หมายถึง การท่ีบุคคลต่างๆ ในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดีซึ่งกัน
และกัน มีความเมตตา กรุณา มีความปรารถนาที่จะเห็นคนอ่ืนมีความสุข พร้อมที่จะให้ความร่วมมือใน
การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ตามที่อีกฝ่ายหนึ่งได้ร้องขอ ซึ่งส่งผลท าให้บรรยากาศในโรงเรียนมีแต่ความ
ร่วมมือ ร่วมใจ ทุกคนรักใคร่สามัคคีกัน วัดได้จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 
   สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครูกับผู้บังคับบัญชา หมายถึง  การรับรู้ของผู้น าทีม
เกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนครูในโรงเรียนกับผู้บังคับบัญชาในเชิงบวก  เพื่อนครูให้การยอมรับ
นับถือความเป็นผู้น าของผู้บังคับบัญชา  ให้ความร่วมมือปฏิบัติตามนโยบายอย่างเต็มใจ ไม่นินทาว่า
ร้ายลับหลัง  แสดงความเคารพผู้บังคับบัญชาอย่างจริงใจ ตลอดจนผู้บังคับบัญชาก็ให้ความนับถือ 
ยอมรับในความสามารถของครูในโรงเรียน ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
  สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู หมายถึง   การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนครูด้วยกันในเชิงบวก เพื่อนครูให้การยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน  แสดงความ
ปรารถนา มีความเมตตาต่อกัน สามารถใช้ทรัพยากรร่วมกันได้ ให้ความร่วมมือหากเพื่อนครูด้วยกัน
ร้องขอ ไม่นินทาว่าร้ายลับหลัง ให้ก าลังใจในการท างานซึ่งกันและกัน 
  สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน หมายถึง  การรับรู้ของผู้น าทีมเกี่ยวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างครูกับนักเรียนในเชิงบวก  ครูมีความปรารถนาดี เมตตากรุณาต่อนักเรียน มีเวลา
ให้ค าปรึกษาในเรื่องต่างๆ กับนักเรียน  ให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน แสดงความเป็นมิตรกับนักเรียน  
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ตลอดจนนักเรียนได้แสดงกิริยาอ่อนน้อมถ่อมตนกับครู ช่วยเหลืองานของครูอย่างเต็มใจ เชื่อฟังและ
ปฏิบัติตามค าสั่งสอนของครู 
 ในการวัดสัมพันธภาพในโรงเรียน ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้อง
กับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงานของครูของ วัฒนา  คุรุสวัสด์ิ (2544) เป็นหลัก และท า
การพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถามจากแบบวัดของ วรรณา  อาภาอคูล (2545 ) ร่วมกับการศึกษา
ข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับบรรยากาศในการท างานของครูในโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่ได้รับรางวัลระดับ
เหรียญทอง จ านวน 3 แห่ง แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 
ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถาม
ทางลบให้คะแนน 6 – 1   

 การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม หมายถึง ผู้น าทีมมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าจะเป็นผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ เชื่อว่าจะ
สามารถแสดงบทบาทของตนเองในฐานะการเป็นผู้น าทีม วัดได้จากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ 
  รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้ริเริ่ม หมายถึง  ผู้น าทีมมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเองว่าจะสามารถเริ่มด าเนินกิจกรรมต่างๆ ที่มีความส าคัญต่อเป้าหมายและ
ภารกิจ ของโครงการฯ สามารถที่จะแสดงให้สมาชิกทีมได้เห็นว่าการริเริ่มด าเนินการดังกล่าวเป็นไป
เพื่อประโยชน์ของทีมไม่ใช่เพื่อประโยชน์ของตนเองหรือหน่วยงานเดิมของตนเอง  สามารถที่จะเป็นผู้
ริเริ่มสร้างแนวทางการด าเนินงานที่ เหมาะสมกับลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ต้อง มีการ
ประสานงานกันเป็นอย่างสูงระหว่างสมาชิกทีมแต่ละคน 
  รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นต้นแบบพฤติกรรม  หมายถึง  ผู้น าทีมมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองว่าจะแสดงให้สมาชิกในทีมได้เห็นถึงความมุ่งมั่น ทุ่มเท ความ
พยายาม ที่จะด าเนินโครงการให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้   สามารถที่จะแสดงให้
สมาชิกทีมเห็นว่าตนเองเป็นคนที่พยายามท างานหนักเพื่อทีม  ตลอดจนสามารถที่จะอาสาท างานใน
ส่วนที่สมาชิกทีมคิดว่าเป็นงานที่ยากที่สุด เพื่อเป็นการกระตุ้นให้สมาชิกทีมปฏิบัติงานในโครงการ
อย่างเต็มศักยภาพของตนเอง 

รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้แนะน า หมายถึง ผู้น าทีมมีความเชื่อมั่น  
ในความสามารถของตนว่าจะแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินโครงการเพื่อน ามาเป็น
ข้อเสนอแนะให้กับสมาชิกทีม  มีความเต็มใจและมีความพร้อมตลอดเวลาที่จะให้ค าแนะน าแก่สมาชิก
ทีมในเวลาต่างๆ  สามารถที่จะแสดงท่าทางยินดีเมื่อสมาชิกทีมขอค าแนะน า  ขอค าชี้แนะแนวทางการ
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่เหมาะสม  โดยไม่ได้แสดงพฤติกรรมที่เป็นค าสั่งหรือการสั่งการต่อสมาชิกในทีม 
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ตลอดจนสามารถที่จะให้ความช่วยเหลือในการท างานแก่สมาชิกในทีม เพื่อให้การด าเนินโครงการ
บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
  รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง หมายถึง ผู้น าทีมมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของว่าจะโน้มน้าว ชักจูง ด้วยค าพูดหรือการแสดงพฤติกรรมต่างๆ เพื่อให้
ผู้บังคับบัญชา หน่วยงานต่างๆ และบุคคลทั่วไป ให้ความร่วมมือในการด าเนินโครงการฯ  สามารถที่จะ
ได้ชี้แจงให้เพื่อนครูในโรงเรียนได้เห็นว่าการให้ความร่วมมือกับโครงการฯ จะท าให้โรงเรียนมีความ
เจริญก้าวหน้า สามารถที่จะพูดจาชักชวนให้คนในชุมชนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงาน โดยมี
เป้าหมายของการโน้มน้าว ชักจูง เพื่อให้การด าเนินโครงการบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้   
 ในการวัดการรับรู้ความสามารถของตนด้านในการเป็นผู้น าทีม  ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจาก
การประมวลเอกสารเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนของแบนดูรา (Bandura. 1997) ประกอบ
กับเอกสารเกี่ยวกับบทบาทของผู้น าทีมของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อ
ค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถาม
ทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1   

 ประสบการณ์ของผู้น าทีม หมายถึง   การรับรู้ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
เกี่ยวกับการได้เรียนรู้ทักษะการท างานเกี่ยวกับการบริหารจัดการโครงการ การเป็นผู้น าทีมงานที่มี
ความท้าทายในภารกิจ  การได้เรียนรู้ทักษะในการบริหารจัดการงบประมาณที่มีความซับซ้อน เกิด
ปัญหาด้านการเงินระหว่างการด าเนินโครงการ  การได้เรียนรู้การท างานจากผู้บริหารและคณะท างาน
ที่มีประสบการณ์  ผ่านการท างานที่เคยปฏิบัติมาก่อนที่จะมาเป็นผู้น าโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 
 ในการวัดประสบการณ์ของผู้น าทีม ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับ
การวัดประสบการณ์การเป็นผู้น าของ อเวอร์ยาและคณะ (Averya; et.al. 2003: 673– 679) และโกร
คาเวสและคณะ (Goncalves; et.al. 2008: 994) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  
6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1   



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 วัตถุประสงค์หลักของการวิจัยครั้งนี้ เป็นไปเพื่อที่จะพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้าง 
(Structure Equation Model, SEM) ของปัจจัยด้านจิตลักษณะ และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม  ที่
ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ  ซึ่งเทคนิคดังกล่าวได้ท าการวัด
ทั้งแบบจ าลองการวัด (Measurement Model)  และแบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model) ท่ี
แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงที่ท าการศึกษาทั้งหมด  ดังนั้นเพื่อให้การวัดตัวแปรใน
แบบจ าลองการวัดมีความถูกต้องในเชิงทฤษฏี  และการพัฒนาทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงใน
แบบจ าลองโครงสร้างมีความน่าเชื่อถือในเชิงทฤษฏี   จึงได้ด าเนินการทบทวนเอกสารและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ท าการศึกษาทุกตัวแปร ตลอดจนแนวคิดและทฤษฎีหลักที่น ามาใช้ในการวิจัย
ครั้งนี้  เรียงตามล าดับดังนี้  
 1.เอกสารเกี่ยวกับโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 
 2. แนวทางการวิเคราะห์สาเหตุพฤติกรรม 
 3. พฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 4. การแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 5. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 

 6. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 
 7. สัมพันธภาพในโรงเรียน 
 8. การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 9. ประสบการณ์การเป็นผู้น า 

 
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  

โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นยุทธศาสตร์ส าคัญในการพัฒนาศักยภาพการเรียนรู้
ของเด็กไทยภายใต้การส่งเสริมของ ส่วนอนามัยเด็กวัยเรียนและเยาวชน ส านักส่งเสริมสุขภาพ กรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข ร่วมกับกระทรวงศึกษาธิการ ท่ีกระตุ้นให้โรงเรียนในประเทศไทยทุกแห่ง
ได้ใช้เป็นจุดเริ่มต้นของศูนย์กลางส่งเสริมสุขภาพและอนามัยของเยาวชนในชุมชน   นักเรียน  ครู  
บุคลากร ผู้ปกครอง และประชาชนในชุมชน โดยผู้บริหารโรงเรียนมีบทบาทส าคัญในการบูรณาการ
สุขภาพควบคู่กับการศึกษาสร้างให้เกิดแนวคิดการศึกษาเพื่อสุขภาพและสุขภาพเพื่อการศึกษา อันจะ
น าไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมมากยิ่งขึ้นโดยมีทีมงานที่เข้มแข็ง ในรูปของคณะกรรมการโรงเรียน
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ส่งเสริมสุขภาพที่ทุกฝ่ายเป็นเจ้าของและมีส่วนร่วมพัฒนาโรงเรียนให้เป็นโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพของ
ทุกคน (กรมอนามัย. 2545:3) 

สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป ท าให้เด็กและเยาวชนต้องเผชิญกับสภาวะที่
สับสนทางสุขภาพ ปัญหาเพศสัมพันธ์  ยาเสพติด การต้ังครรภ์ไม่พึงประสงค์  ขาดโภชนาการ  เอดส์ 
เป็นต้น ปัญหาเหล่านี้ท้าทายวงการศึกษาของไทยเป็นอย่างยิ่ง ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ 
พ.ศ. 2542 มาตรา 6 ที่ว่า  “การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพื่อการพัฒนาเด็กไทยให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์
ทั้ง ร่างกาย จิตใจ ภูมิปัญญาความรู้ และคุณธรรม จริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต สามารถ
อยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข”   จึงเป็นตัวเร่งที่ท าให้โรงเรียนทุกแห่งในประเทศต้องสร้างทีมงาน
ขึ้นมาเพื่อด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ (กรมอนามัย. 2547: 1-5) โดยความหมายอย่างเป็น
ทางการแล้ว โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง โรงเรียนที่มีความร่วมมือร่วมใจกันพัฒนาพฤติกรรม
และสิ่งแวดล้อมให้เอ้ือต่อสุขภาพอย่างสม่ าเสมอเพื่อเสริมสร้างการมีสุขภาพที่ดีของทุกคนในโรงเรียน 
(กรมอนามัย. 2545: 4)  

แนวคิดดังกล่าวก่อให้เกิดโอกาสในการพัฒนานโยบาย ระเบียบและโครงสร้างการส่งเสริม
สุขภาพทุกเรื่องที่โรงเรียนและชุมชนสามารถด าเนินการร่วมกัน การท างานเป็นทีมโดยมีผู้น าที่เข้มแข็ง 
ทุกคนมีส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและตกลงกันในเป้าหมายต่าง ๆ ภายใต้การผสมผสานแนวคิดของ
การพัฒนาด้านการศึกษาและด้านสุขภาพ โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นโครงการที่ ภาครัฐโดย
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข ส่งเสริมให้โรงเรียนทั่วประเทศได้ด าเนินการให้โรงเรียนเป็น
ศูนย์กลางด้านสุขภาพเพื่อให้นักเรียน บุคลากรในโรงเรียน และประชาชนในชุมชนมีสุขภาวะโดยมี
เป้าหมายดังนี้ (กรมอนามัย. 2547: 8) 

1.มีนโยบายสุขภาพเป็นนโยบายหลักของโรงเรียน   โดยที่โรงเรียนมีข้อความที่ก าหนดทิศ
ทางการด าเนินงานด้านส่งเสริมสุขภาพของโรงเรียน ซึ่งจะส่งผลต่อกิจกรรมและการจัดสรรทรัพยากร
เพื่อการส่งเสริมสุขภาพ 

2. มีการบริการจัดการด้านสุขภาพในโรงเรียน โดยที่ท าการจัดองค์กรและระบบบริหารงาน
เพื่อให้การด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพในโรงเรียนเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีความต่อเนื่อง 

3. มีโครงการร่วมระหว่างโรงเรียนและชุมชน   ได้จัดท าโครงการหรือกิจกรรมส่งเสริม
สุขภาพที่ด าเนินการร่วมกันระหว่างโรงเรียน ผู้ปกครอง และสมาชิกของชุมชน เพื่อให้เกิดการกระตุ้นใน
การท ากิจกรรมร่วมกัน 

4. มีการจัดสิ่งแวดล้อมในโรงเรียนที่เอ้ือต่อสุขภาพ   การจัดการควบคุมดูแล ปรับปรุงภาวะ
ต่าง ๆ และสิ่งแวดล้อมของโรงเรียนให้อยู่ในสภาพที่ถูกสุขลักษณะเอ้ือต่อการเรียนรู้ส่งเสริมสุขภาพ
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กาย จิต และสังคมรวมถึงการป้องกันโรคและอันตรายที่อาจเกิดขึ้นทั้งต่อนักเรียนและบุคลากรใน
โรงเรียน  

5. มีบริการอนามัยโรงเรียน การที่โรงเรียนจัดให้มีบริการสุขภาพขั้นพื้นฐานที่จ าเป็นส าหรับ
นักเรียนทุกคน ได้แก่ การเฝ้าระวังภาวะสุขภาพ การตรวจสุขภาพ และการรักษาพยาบาลเบื้องต้นใน
โรงเรียน 

 6. สุขศึกษาในโรงเรียน การที่โรงเรียนจัดกิจกรรมสุขศึกษาทั้งในหลักสูตรการศึกษา และ
ผ่านทางกิจกรรมพัฒนาผู้เรียน เพื่อมุ่งให้นักเรียนเกิดการเรียนรู้ และมีการฝึกปฏิบัติที่น าไปสู่การมี
พฤติกรรมสุขภาพที่เหมาะสมต่อการมีสุขภาพดี 

7.โภชนาการและอาหารที่ปลอดภัย การส่งเสริมให้นักเรียนมีภาวะการเจริญเติบโตสมวัย 
โดยจัดให้มีอาหารที่มีคุณค่าต่อสุขภาพ สะอาด ปลอดภัยให้กับนักเรียนและบุคลากรในโรงเรียน 

8. การออกก าลังกาย กีฬา และนันทนาการ   การส่งเสริมสนับสนุนให้นักเรียนและบุคลากร
ในโรงเรียนมีการออกก าลังกายเพื่อสุขภาพ โดยการจัดสถานที่ อุปกรณ์ และกิจกรรมการออกก าลัง
กาย กีฬา และนันทนาการ พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้ประชาชน เข้ามาใช้สถานที่และอุปกรณ์หรือเข้าร่วม
กิจกรรมที่โรงเรียนจัดขึ้นตามความเหมาะสม 

9.การให้ค าปรึกษาและสนับสนุนทางสังคม   โรงเรียนจัดให้มีระบบบริการให้ค าปรึกษา แนะ
แนว และช่วยเหลือนักเรียนที่มีปัญหาสุขภาพกาย สุขภาพจิต และภาวะเสี่ยง รวมทั้งพฤติกรรมเสี่ยง
ของนักเรียน 

10. การส่งเสริมสุขภาพบุคลากรในโรงเรียน   การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อกระตุ้น ส่งเสริมให้
บุคลากรในโรงเรียนมีพฤติกรรมสุขภาพที่เหมาะสม ส่งผลดีต่อสุขภาพของตนเองและเป็นแบบอย่างที่ดี
แก่นักเรียนในโรงเรียน (กรมอนามัย.  2547: 15 – 70) 

นอกจากนี้แล้วยังพบเอกสารที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างครู กับบทบาทหน้าที่ใน
ด้านสุขอนามัยในโรงเรียน  ซึ่งพบว่างานอนามัยโรงเรียนเป็นกิจกรรมที่ด าเนินการเพื่อให้การรักษา
เบื้องต้น   การป้องกันและการส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรและนักเรียนให้มีสุขภาพที่ ดี ซึ่ ง
ประกอบด้วยกิจกรรมหลัก 4 ด้าน (จินตนา ยูนิพันธ์, 2541: 4;  กรมอนามัย.  2536: 13) ได้แก ่

1.  การบริการสุขภาพในโรงเรียน (School Health Service) เป็นกิจกรรมที่ด าเนินการ ต่อ
นักเรียนโดยตรงในการที่จะช่วยให้นักเรียนได้รับการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกันโรค รักษาพยาบาล และ
ฟื้นฟูซึ่งเป็นการจัดกิจกรรมที่ส าคัญเพื่อส่งเสริมและพัฒนาสุขภาพอนามัยนักเรียน 

2. การสอนสุขศึกษาในโรงเรียน ( School Health Education ) เป็นการถ่ายทอดความรู้ 
เรื่องสุขภาพอนามัยไปสู่นักเรียน โดยกระบวนการต่างๆ เพื่อให้เกิดประสบการณ์มีเจตคติที่ดีก่อให้ เกิด
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในแนวทางที่จะน าไปสู่การเป็นผู้ที่มีสุขภาพดี ซึ่งการสอน สุขศึกษา
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จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือของบุคลากรที่มีส่วนรับผิดชอบ คือ ครู เจ้าหน้าที่สาธารณสุข และ
ผู้ปกครอง โดยมีเป้าหมายเดียวกัน คือ ต้องการให้นักเรียนมีสุขภาพแข็งแรง ซึ่งการสอนสุขศึกษาของ
ครูอาจเป็นการสอนที่จัดสอดแทรกหรือผสมผสานเข้าไปในหลักสูตร การเรียนการสอนของทุกวิชาใน
แต่ละชั้นเรียน ซึ่งจะมีเนื้อหาที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพอนามัยแตกต่างกันออกไปส่วนเจ้าหน้าที่
สาธารณสุขมีบทบาทในการเป็นผู้ให้สุขศึกษาด้วยตนเองโดยการสอนสุขศึกษา ในโรงเรียนตามโอกาส
ต่างๆ นอกจากนี้ยังร่วมจัดกิจกรรมส่งเสริมการสอนสุขศึกษาในโรงเรียน ร่วมกับผู้น านักเรียนฝ่าย
ส่งเสริมอนามัย    

3. อนามัยสิ่งแวดล้อมในโรงเรียน ( School Health Living ) การจัดสิ่งแวดล้อมใน โรงเรียน
ให้ถูกสุขลักษณะเป็นการส่งเสริมสุขภาพ และป้องกันโรค ช่วยให้นักเรียนได้รับประสบการณ์ตรงเกิด
ความตระหนักและส านึกในบทบาทหน้าที่ที่พึงมีต่อสิ่งแวดล้อมก่อให้เกิด พฤติกรรมที่ถูตต้อง มี
แนวทางการด าเนินงานดังนี้   

4. ความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียน ( School and Home Relationship ) 
ความสัมพันธ์ระหว่างบ้านและโรงเรียนเป็นกระบวนการสื่อสารสองทางระหว่างบ้านและโรงเรียน ใน
อันที่จะเสริมสร้างความเข้าใจ และความร่วมมือในการด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพ รับรู้ปัญหา และ
ร่วมกันแก้ไขปัญหา ซึ่งในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบ้าน ชุมชน และโรงเรียน อาจใช้กิจกรรมหรือ
วิธีการได้หลายอย่างเช่น การจัดประชุมผู้ปกครองก่อนเปิดภาคเรียนแรกของทุกปี เพื่อให้ผู้ปกครอง
ทราบนโยบายของโรงเรียน และเปิดโอกาสให้ผู้ปกครองได้แสดงความคิดเห็น และข้อเสนอแนะต่างๆ 
แก่ โรงเรียน นอกจากนี้ยังมีการรายงานความประพฤติ ภาวะสุขภาพของนักเรียน และผลการเรียนให้
ผู้ปกครองทราบ นอกจากนี้โรงเรียนสามารถสร้างความสัมพันธ์ กับชุมชนได้ โดยการให้ใช้อาคาร
สถานที่ในการจัดบริการทางสาธารณสุข การพัฒนาชุมชน การให้ใช้สนามหรือบริเวณ โรงเรียนในการ
จัดกิจกรรมต่างๆของชุมชน เป็นต้น   

เพื่อให้การด าเนินงานด้านการส่งเสริมสุขภาพในโรงเรียนประสบความส าเร็จ และสามารถที่
จะส่งเสริมพฤติกรรมสุขภาพให้กับบุคลากร นักเรียน และเป็นตัวอย่างที่ดีแก่ชุมชน  กรมอนามัยได้ให้
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับกลวิธีในการด าเนินงานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็นแนวทางในภาพ
กว้างเชิงกลยุทธ์ ว่าควรประกอบด้วยกลวิธี 4 ประการ ได้แก่ ( กรมอนามัย. 2544: 12) 

1. การชี้แนะ โดยการชี้แจงท าความเข้าใจกับผู้ก าหนดนโยบาย สถาบันทางวิชาการ ชุมชน 
องค์การส่วนท้องถิ่น ผู้ปกครอง ครู นักเรียน และประชาชนทั่วๆไป เพื่อให้เกิดความเข้าใจ ในแนวคิด
และหลักการของการด าเนินงาน   



 21 

2. การสร้างหุ้นส่วนภาคี เพื่อให้เกิดกลไกในการก าหนดวิสัยทัศน์แผนงานโครงการส่งเสริม
สุขภาพร่วมกัน และช่วยในด้านวิชาการ งบประมาณ และกลวิธีในการด าเนินโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
ของภาคีสมาชิก    

3. การเสริมสร้างความเข้มแข็งระดับท้องถิ่น เพื่อให้เกิดเป็นก าลังส าคัญ ในการพัฒนา
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพและชุมชน    

4. การวิจัยและประเมินผลเพื่อพัฒนาองค์ความรู้ และรูปแบบการด าเนินงานโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพที่มีประสิทธิภาพในพื้นที่ ตลอดจนการวิจัยที่จะช่วยในการก าหนดนโยบายและทิศทาง
ของโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในอนาคต   

จากกลยุทธ์ ดังกล่าวในการบริหารจัดการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ยังพบว่า 
บทบาทที่ส าคัญในการผลักดัให้โครงการประสบความส าเร็จจะต้องมาจากบุคลากรในโรงเรียน 
โดยเฉพาะครูท่ีท าหน้าที่เป็นผู้น าทีมโครงการ และผู้อ านวยการของโรงเรียนในฐานะผู้บริหารระดับสูงที่
มีอ านาจในเชิงนโยบาย  ควรจะมีขั้นตอนในการด าเนินงานโดยสรุปดังนี้  (กรมอนามัย. 2543: 54 – 55 
; กรมอนามัย.  2542: 18 – 14)  

1. การสร้างความสนับสนุนของชุมชนและท้องถิ่น ก้าวแรกที่ส าคัญ คือ การชี้แจงท าความ
เข้าใจให้ทุกฝ่ายรับทราบถึงความส าคัญ วิธีการ ประโยชน์ที่ได้รับต่อนักเรียน ครอบครัวและชุมชน ใน
ภาพรวม และโรงเรียน ก้าวถัดไปคือเพิ่มฐานการสนับสนุนโดยการระดมความคิดเกี่ยวกับโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพ จากบุคคลในวงกว้าง เช่น ผู้น าชุมชน ผู้ปกครอง นักเรียนประชาชนทั่วไป มาประชุม
อย่างไม่เป็นทางการ เพื่อเป็นการสนับสนุนในการด าเนินการขั้นต่อไป    

2. จัดต้ังคณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพของโรงเรียน รวบรวมกลุ่มผู้สนใจ ในงานส่งเสริม
สุขภาพและการพัฒนาการเรียนการสอน ประมาณ 8-10 คน เพื่อแต่งต้ังเป็นคณะกรรมการส่งเสริม
สุขภาพของโรงเรียน คณะกรรมการดังกล่าวประกอบด้วย ครู นักเรียน ผู้น าชุมชนผู้แทนองค์กรท้องถิ่น 
เจ้าหน้าที่สาธารณสุข โดยคณะกรรมการจะช่วยชี้แนะโอกาส และแนวปฏิบัติไปสู่โรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพ    

3. จัดต้ังคณะกรรมการที่ปรึกษาชุมชน ประกอบด้วย ผู้น าต่างๆ ของชุมชน ในพื้นที่โรงเรียน 
เป็นผู้ที่มีความเข้าใจเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสุขภาพ และมีความต้ังใจแน่วแน่ที่จะ สนับสนุนการ
ด าเนินงาน จะท างานร่วมกับโรงเรียนในการเผยแพร่ข่าวสารด้านสุขภาพที่มีผลกระทบในวงกว้าง การ
ปรับปรุงบริการสุขภาพ การผลักดันให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีระหว่างโรงเรียนกับผู้ปกครอง และผู้น ากลุ่ม
ต่างๆ ในชุมชน ระดมการสนับสนุน รวมทั้งช่วยประเมินปัญหาสุขภาพและโอกาสในการแก้ปัญหา    
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4. วิเคราะห์สถานการณ์ โดยคณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพที่ได้แต่งต้ังขึ้นการวิเคราะห์
สถานการณ์ แบ่งเป็น 2 แนวทางได้แก่  ประเมินการด าเนินงานส่งเสริมสุขภาพในปัจจุบัน และ 
ประเมินปญัหา นโยบาย และทรัพยากรของชุมชน    

5. ก าหนดจุดเริ่มต้นในการด าเนินงาน ถึงขั้นตอนนี้ คณะกรรมการส่งเสริมสุขภาพของ
โรงเรียน จะมีข้อมูลที่ท าให้มองเห็นภาพโรงเรียน และชุมชน ในวงกว้าง ขั้นต่อไป คือ การสร้าง
วิสัยทัศน์เพื่อการเปลี่ยนแปลงร่วมกัน    

6. จัดท าแผนปฏิบัติการ น าข้อมูลมาวิเคราะห์ และจัดล าดับความส าคัญของปัญหาโดย
คณะกรรมการฯตกลงร่วมกัน จัดท าแผน และน าเสนอแผน บรรจุไว้ในแผนพัฒนาโรงเรียนแต่ละปี   

7. ด าเนินการติดตามและประเมินผล เมื่อได้ด าเนินงานตามแผนไประยะหนึ่งแล้วโรงเรียน
จะต้องแสดงให้เห็นว่าได้ด าเนินการบรรลุเป้าหมายหรือไม่ อย่างไรบ้าง และร่วมกันแก้ปัญหา อุปสรรค 
ที่เกิดขึ้น   

8. พัฒนาเครือข่ายระดับท้องถิ่น โรงเรียนที่เริ่มเป็นโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งได้ด าเนินการ
ประสบผลส าเร็จในบางเรื่อง ควรแสดงผลส าเร็จให้สาธารณชนทราบ พร้อมทั้งแสดงให้ผู้อ่ืนได้ทราบ
ขั้นตอนการด าเนินงานโรงเรียน เพื่อเป็นตัวอย่างให้โรงเรียนอ่ืนน าไปปรับใช้   
 
แนวทางการวิเคราะห์สาเหตุพฤติกรรม 

การศึกษาเชิงพฤติกรรมของมนุษย์นั้น  ดวงเดือน พันธุมนาวิน (2541: 105) กล่าวว่า 
นักวิจัยสามารถที่จะท าการศึกษาถึงสาเหตุใหญ่ๆ 2 สาเหตุหลัก คือ สาเหตุของพฤติกรรมที่มาจาก
นอกตัวมนุษย์  เช่น สภาพแวดล้อมทางสังคม วัฒนธรรม สภาพภูมิประเทศ สัมพันธภาพระหว่าง
บุคคล  บรรยากาศต่างๆในองค์กร  และอีกสาเหตุหนึ่งของพฤติกรรมคือสาเหตุที่มาจากลักษณะทาง
จิตของมุษย์ เช่น ลักษณะทางจิตใจของมนุษย์ หรือที่นักจิตวิทยาเรียกว่า ลักษณะทางจิตหรือจิต
ลักษณะ  เช่น เจตคติต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง แรงจูงใจ  ความต้องการ ความพึงพอใจ เป็นต้น ซึ่งไม่สามารถ
สังเกตุเห็นได้โดยตรง   จากแนวคิดดังกล่าวนี้ ท าให้นักวิชาการด้านพฤติกรรมศาสตร์ในประเทศไทย
ท าการศึกษาสาเหตุของพฤติกรรมโดยศึกษาจากปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมของการท างาน และปัจจัย
ด้านจิตลักษณะ ดังพบในงานวิจัยของ รัชนีกร  ประสาน (2547: 9) ที่ได้น าแนวคิดของสาเหตุ
พฤติกรรมมาจากปัจจัยหลัก 2 ปัจจัยมาใช้ในงานวิจัย โดยก าหนดกรอบให้ตัวแปรอิสระ ที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมประสิทธิภาพในการท างานของครู เป็นปัจจัยด้านบรรยากาศในการท างาน  ซึ่งเป็นปัจจัย
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานเช่นกันได้แก่ ความพร้อมของสถานที่ สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 
และสัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านจิตลักษณะ ได้แก่ การรับรู้ความสามารถของตนใน
การท างาน  เจตคติต่อวิชาชีพครู ลักษณะมุ่งอนาคต และสุขภาพจิต  เช่นเดียวกับงานวิจัยของ ศยามล  
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เอกะกุลานันต์(2551: 6 -8 ) ท่ีศึกษาถึงประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน โดยมีตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อ
พฤติกรรมเป็นตัวแปรทางด้านสภาพแวดล้อม ได้แก่  ความหลากหลายของทีม  ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้น าทีม การสนับสนุนจากองค์กร   และตัวแปรด้านจิตลักษณะได้แก่ ความไว้วางใจ
ในทีม ความเหนี่ยวแน่นของทีม  เป็นต้น   เช่นเดียวกับงานวิจัยของ อังศินันท์  อินทรก าแหง และคณะ 
(2550)  ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงเหตุและดัชนีวัดภาวะวิกฤตชีวิตสตรีไทย
สมรสวัยกลางคนที่ท างานนอกบ้านในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อ
ท าการศึกษาถึงรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างของตัวแปรที่ส่งผลต่อภาวะวิกฤติชีวิตของสตรีไทย ซึ่ง
ได้น าแนวคิดทางด้านพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ในการศึกษาโดยเชื่อว่า สาเหตุของภาวะวิกฤติในชีวิตตาม
การรับรู้ของสตรีสมรสวัยกลางคนเกิดขึ้นมาจากปัจจัยภายนอก ซึ่งได้แก่ ปัจจัยด้านครอบครัว (วัดจาก
ตัวแปรภาระต่อครอบครัว สัมพันธภาพกับคู่สมรส ความผูกพันทางศาสนาในครอบครัวและการ
สนับสนุนจากครอบครัว) ปัจจัยด้านการท างาน (วัดจากตัวแปร ภาระงาน ความก้าวหน้าในงาน ความ
คลุมเครือในงาน และการสนับสนุนจากจากเพื่อนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา)  ปัจจัยด้านปัจจัยด้าน
สังคมเมือง (วัดจากตัวแปร สภาพแวดล้อมในชุมชนที่อาศัย และสัมพันธภาพกับเพื่อนบ้าน)   และ
ปัจจัยภายใน ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล (วัดจากตัวแปรบุคลิกภาพแบบหวั่นไหว และประสบการณ์
สูญเสียในชีวิต) นับได้ว่าเป็นการวิเคราะห์ถึงสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์โดยพิจารณาจากปัจจัย
ภายในและปัจจัยภายนอกของมนุษย์ ตลอดจนเพื่อท าการตอบสนองต่อวัตถุประสงค์หลักการวิจัยได้
ท าการทดสอบด้วยการวิเคราห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ( Structure Equation 
Modeling, SEM) ด้วยโปรแกรม LISREL   เช่นเดียวกับผลการวิจัยของโรสและครานท์ ในปี 1983  
และ เซททูนและคณะ ในปี 1996  (Ross; & Kraut. 1983; Settoon, Bennett; & Liden. 1996)  ได้ท า
การวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่ส่งผลให้ผู้น าขององค์กรเกิดพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการ
ท างานและการถ่ายทอดภาวะผู้น าในองค์กรกับสมาชิกในองค์กร โดยมองว่า ตัวแปรดังกล่าวเป็นตัว
แปรในเชิงพฤติกรรม ซึ่งได้น าวิธีการวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษย์ตามแนวทางพฤติกรรมศาสตร์มาใช้ 
ซึ่งได้ท าการก าหนดตัวแปรเชิงสาเหตุของพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในการท างานและ
การถ่ายทอดภาวะผุ้น าในองค์กรให้กับสมาชิกในองค์กรว่ามาจากปัจจัยด้านส่วนบุคคลของผู้น า ได้แก่ 
แรงจูงใจในของผู้น า  เจตคติต่อการท างานในองค์กร  ความเชื่ออ านาจในตนเอง  และจากปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา วัฒนธรรมองค์กร  ทั้งนี้จา
การศึกษางานวิจัยที่ได้น าแนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์เข้ามาใช้ในการวิเคราะห์ถึ งสาเหตุของ
พฤติกรรมมนุษย์ที่เป็นงานวิจัยในเชิงปริมาณ ได้ให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์ทางสถิติเพื่อหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เช่น การใช้แนวทางการศึกษาสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural 
Equation Modeling) การวิเคราะห์อิทธิพล (Path Analysis) การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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(Multiple Regression) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบหลายทาง (Multiple Analysis of 
Variance)   

นอกจากนี้ยังพบหลักฐานว่าการวิเคราะห์ถึงปัจจัยเชิงสาเหตุของการเกิดพฤติกรรมมนุษย์
ด้านต่างๆ ตามแนวทางพฤติกรรมศาสตร์มีรากฐานความเชื่อมาจากทฤษฏีทางด้านจิตวิทยาสังคม 
(Psychosocial) ซึ่งเป็นการผสมผสานกันระหว่างการอธิบายพฤติกรรมของมนุษย์ตามแนวคิดทางด้าน
สังคมวิทยา (Sociology) ที่เชื่อว่า การเกิดขึ้นของพฤติกรรมมนุษย์นั้นได้รับแรงบีบค้ันจากปัจจัยที่อยู่
ภายนอกแทบทั้งสิ้น เช่น โครงสร้างทางสังคม ความเชื่อในประเพณีวัฒนธรรม อิทธิพลของบุคคล
อ้างอิง (Reference Group)  และแนวคิดด้านจิตวิทยา (Psychology) ที่มีความเชื่อว่าการเกิดขึ้นของ
พฤติกรรมมนุษย์นั้นเกิดขึ้นมาจากแรงขับภายในของมนุษย์เองแทบทั้งสิ้น เช่น การเกิดแรงจูงใจภายใน
ของบุคคล ความเชื่ออ านาจในตนเอง การเกิดทัศนคติต่อปรากฎการณ์ทางสังคม  (Endler; & 
Magnusson. 1977; Tett; & Bumett. 2003)   ทั้งนี้การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของพฤติกรรมมนุษย์ด้วย
มุมมองเพียงด้านเดียวท าให้ขาดประสิทธิภาพในการท านายพฤติกรรมของมนุษย์ได้ เพราะว่าในสภาพ
สังคมที่มีโครงสร้างซับซ้อนและมีลักษณะของการเป็นสังคมเปิดเพิ่มมากขึ้นนั้น ได้ส่งผลให้ความ
สลับซับซ้อนในการวิเคราะห์พฤติกรรมของมนุษย์มีเพิ่มมากขึ้น ซึ่งท าให้นักจิตวิทยาสังคมต้ังข้อสงสัย
ว่า เพราะเหตุใดภายใต้สภาพแวดล้อมเช่นเดียวกันแต่มนุษย์ถึงเกิดพฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งการ
วิเคราะห์ดังกล่าวจึงท าให้น่าเชื่อว่า เป็นเพราะบุคคลมีโครงสร้างทางจิตใจ (ปัจจัยภายในบุคคลหรือ
ลักษณะทางจิตวิทยา) ที่แตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่า การเกิดขึ้นของพฤติกรรมมนุษย์นั้น ไม่ได้
เกิดขึ้นเพราะปัจจัยหรือเงื่อนไขใดเพียงเงื่อนไขหนึ่ง แต่เกิดมาจากทั้งปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก  
(ดวงเดือน พันธุมนาวนิ. 2541) 

 ในงานวิจัยครั้งนี้สนใจศึกษาถึงสาเหตุของการแสดงบทบาทผู้น าทีม  และพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ ที่นับได้ว่าเป็นพฤติกรรมของมนุษย์ และได้ก าหนดรูปแบบของปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยใช้แนวคิดเชิงพฤติกรรมศาสตร์เพื่อท าการวิเคราะห์ถึงของสาเหตุด้าน
สภาพแวดลอ้ม และจิตลักษณะเป็นกรอบแนวคิดหลักของการวิจัยครั้งนี้  
 
พฤติกรรมการบริหารโครงการ ( Project management behavior ) 

ความหมายของการบริหารโครงการ  
ตามแนวคิดของ มายเลอร์ (Maylor. 1996: 3 - 5) ไม่เชื่อว่าการบริหารโครงการเป็นกิจกรรม

ที่ท ากันอย่างเป็นกิจวัตรซ้ าๆ กันทุกวัน  แต่เป็นกิจกรรมที่เป็นการเพิ่มพูนขยายผลของความต้องการ
พัฒนาออกไปอย่างมีเป้าหมาย โดยมีองค์ประกอบคือ  มีเป้าหมายทางวัฒนธรรม    เป็นการกระท าที่
กระตือรือร้น ผลของโครงการต้องวัดได้ และในการท าโครงการต้องมีอุปสรรคที่จะมาท าให้โครงการ
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เปลี่ยนแปลงได้   ดังนั้นในการด าเนินโครงการจะต้องมีการวางแผนที่ดี การด าเนินงาน  การสั่งการ  
การควบคุมกิจกรม ทุกอย่างในการบริหารต้องอาศัยการสร้างแรงจูงใจ หากใช้การสั่งการ   การบริหาร
โครงการก็เป็นเพียงงานประจ าอย่างหนึ่งเท่านั้นนอกจากนี้ มายเลอร์ ยังได้เสนอถึงวัฎจักรของการท า
โครงการเพื่อให้ถึงภาพกว้างของการจัดการโครงการว่า มีลักษณะเหมือนกระบวนการในการท างาน
ทั่วไป โดยเน้นที่ ปัจจัยน าเข้า (Input ) ได้แก่ ความต้องการ  กระบวนการ ( Process ) ได้แก่ การ
บริหารจัดการกับทรัพยากรและควบคุม   และผลของโครงการ ( Output ) ได้แก่ การตอบสนองความ
ต้องการ แนวคิดข้างต้นสอดคล้องกับ เกรย์และลาร์สัน (Gray; & Larson. 2000: 4 – 7) ที่กล่าวว่า 
โครงการนั้นไม่ใช่งานประจ า  (Non routine) เป็นการรวมความหลากหลายของทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่า
จะเป็นเวลา  เงิน การปฏิบัติการ การออกแบบโครงสร้างต่างๆ  มารวมกันในเชิงบูรณาการเพื่อให้เกิ ด
เป็นผลผลิตใหม่ๆ ที่มีความหมายต่อกลุ่มความต้องการขึ้นมา  ในการบริหารโครงการจึงต้องอาศัย
ผู้บริหารโครงการ (Project manager) ท่ีมีความสามารถ ในการใช้แรงจูงใจบริหารจัดการบุคลากรที่มี
อยู่ให้ด าเนินโครงการได้ตรงกับเป้าหมายที่ได้ต้ังไว้ ในขณะที่ เมอร์ดิท และมานทาล (Meredith; & 
Mantel. 2004: 2003) ได้อธิบายว่า  การจัดท าโครงการเป็นการท างานชั่วคราว เพื่อให้เกิดผลิตภัณฑ์
และการบริการ ที่สามารถตอบสนองกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมายได้ ในการบริหารโครงการ
สมัยใหม่ (Modern project Management) ผู้บริหารโครงการ จะต้องอาศัยการสร้างทีมงาน บริหาร
ทีมงาน และใช้แรงจูงใจในการบริหารบุคลากรในโครงการ ทดแทนการใช้อ านาจในการสั่งการ เพราะ
สังคมที่มีความสลับซับซ้อน โครงสร้างการท างานแบบราชการ ไม่สามารถท าให้เป้าหมายบรรลุได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

จากแนวคิดข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การบริหารโครงการ เป็นการบูรณาการทรัพยากร
ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรกายภาพ เพื่อให้เกิดผลิตภัณฑ์ และการบริการใหม่ๆ ที่
สามารถตอบสนองกับกลุ่มเป้าหมายได้ ทั้งนี้การจัดการโครงการต้องอาศัยกระบวนการบริหารที่เน้น
การสร้างแรงจูงใจของผู้บริหารโครงการ ทดแทนการสั่งการเหมือนรูปแบบเดิม  ซึ่งงานโครงการไม่ใช่
งานประจ า  แต่เป็นงานชั่วคราวที่เป็นการรวบรวมบุคลากรในหน่วยงานต่างๆภายในองค์การมา
ด าเนินการ ดังนั้นทีมบริหารโครงการจึงเป็นทีมงานชั่วคราวเท่านั้น 

พฤติกรรมการบริหารโครงการ (Project management behavior) 
มีนักวิชาการได้เสนอ รูปแบบการบริหารโครงการไว้อย่างหลากหลายตามรูปแบบของการ

ท างานในแต่ละบริบท  เช่น การบริหารโครงการในบริบทของโรงเรียนซึ่งเป็นหน่วยงานที่ให้บริการ
ทางด้านการศึกษาย่อมที่จะมีลักษณะในการบริหารงานที่แตกต่างไปจากหน่วยงานอ่ืนๆ  
สภาพแวดล้อมในองค์กร  วัฒนธรรมองค์กร และค่านิยามหลักที่บุคลากรยึดถือร่วมกัน  จึงส่งผลให้
แนวทางในการบริหารโครงการมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างออกไป แต่อย่างไรก็ตามโดยพื้นฐานของการ
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บริหารจัดการโครงการแล้ว มายเลอร์ (Maylor. 1996: 4) เชื่อว่า กระบวนการจัดท าโครงการหรือระบบ
ในการจัดท าโครงการในทุกองค์กรมีองค์ประกอบหลักด้วยกัน 3 องค์ประกอบที่เหมือนกัน  ได้แก่ 
ปัจจัยน าเข้า  กระบวนการ และผลผลิต   ซึ่งแต่ละปัจจัยมีความสัมพันธ์กันอย่างแยกไม่ออก และ
สนับสนุนซึ่งกันและกัน ดังภาพประกอบ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 1  กระบวนการในการบริหารโครงการ  ( Maylor. 1996: 4) 
 
จากแนวคิดดังกล่าว น าไปสู่กระบวนการในการบริหารโครงการที่มีการจ าแนก รายละเอียด

ในการด าเนินงานเกิดขึ้นมากมาย  ซึ่งภาพประกอบดังกล่าว แสดงให้เห็นถึง วัฎจักรชีวิตของการบริหาร
โครงการทั่วไป  มายเลอร์( Maylor. 1996:  25 - 27) ได้เสนอถึง กระบวนการในการบริหารโครงการ
ตามหลัก PDCA  ( Planning, Doing, Checking and Acting ) โดยเสนอไว้ว่าการบริหารโครงการ
จะต้องด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

การควบคุม 
1.การเงิน 
2. กฎระเบียบ 
3. จริยธรรม 
4. บริบท / สิ่งแวดล้อม 
5. ตรรกะ (logic) 
6. การกระตุ้น  
7. เวลา 
8. คุณภาพ 
9. ผลกระทบทางตรง 

โครงการ 

วัสดุ / อุปกรณ์ การด าเนินงาน 
1. ทรัพยากรบุคคล 
2. ความรู้ / ประสบการณ ์
3. ทุน 
4. เครื่องมือ / เทคนิค 
5. เทคโนโลยี 

ปัจจัยน าเข้า 
(ความต้องการ / ความอยาก ) 

ผลผลิต 
( การสนองความต้องการ ) 
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1. ขั้นการวางแผน (Planning) ในขั้นนี้มีกิจกรรมส าคัญที่จะต้องท าคือ การวางมโนทัศน์หลัก
ของโครงการ (กรอบแนวคิดหลักในการจัดท าโครงการ/เป้าหมาย) ให้ชัดเจนว่าจะมีรูปแบบหลักอย่างไร
แล้วด าเนินการวิเคราะห์ทางเลือก  ประมาณการถึงบุคลากรที่มีอยู่ในมือทั้งด้านความสามารถ ทักษะ 
และความรู้  ตลอดจนวางแนวทางในการประเมินร่วมกัน และสร้างข้อตกลงเบื้องต้นในการท างาน
ร่วมกันของสมาชิกในทีมโครงการ 

2. ขั้นลงมือท า (Doing) ในขั้นตอนนี้เป็นการน าแผนที่ได้ร่วมกันวางไว้มาปฏิบัติเพื่อให้
เกิดผลตามเป้าหมายที่วางไว้ มีกิจกรรมที่ส าคัญคือ น าทรัพยากรที่มีอยู่ มาบริหารจัดการ ลงมือ
ปฏิบัติการ การพยายามท าให้สมบูรณ์ และพยายามลงมือท าให้ละเอียด รอบคอบ 

3. ขั้นตอนการตรวจสอบ (Checking) เป็นขั้นตอนในการทบทวนการด าเนินงาน และผล
จากการปฏิบัติงานว่ามีความสมบูรณ์ตามที่ได้ต้ังเป้าหมายไว้หรือไม่ มีขอบกพร่องอะไรบ้าง  

4. ลงมือปฏิบัติอีกครั้ง (Acting) เป็นการน าผลที่ได้จากการตรวจสอบ กลับมาปรับปรุง 
พัฒนา เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย 

 นอกจากนี้ เกรย์และลาร์สัน (Gray; & Larson. 2000: 6) ได้น าเสนอกระบวนการในการ
บริหารโครงการตามหลัก DPED (Definition, Planning, Execution and Delivery) ซึ่งอธิบายในการ
บริหารโครงการ ผู้บริหารโครงการมีขั้นตอนในการด าเนินงานตามหลักดังนี้  

1. ขั้นนิยามปฏิบัติการณ์ (Definition) เป็นขั้นตอนที่ให้สมาชิกในทีมงานโครงการ (Project 
team) ร่วมกันก าหนดขอบเขต เป้าหมาย และตัวชี้วัดของความส าเร็จ   รายละเอียดการท างาน   การ
ลงมือท างาน และความรับผิดชอบของทีม 

2. ขั้นการวางแผน (Planning) เป็นขั้นตอนต่อเนื่องจากขั้นตอนแรก ที่ท าการวางแผนในการ
ก าหนดเวลาในการท างาน งบประมาณ การจัดการกับทรัพยากรที่มีอยู่และการสนับสนุนทีม เพื่อใช้
เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของทีมโครงการ 

3. ขั้นการลงมือท า (Execution) หลังจากที่มีแผนในการท างานแล้ว ต้องลงมือปฏิบัติตาม
แผน ควรค านึงถึงสถานภาพที่เป็นอยู่ในขณะด าเนินงาน การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น คุณภาพในการ
ด าเนินงาน และต้องท าการคาดคะเนเหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นตามมา 

4. ขั้นการส่งมอบ (Delivery) เป็นขั้นตอนที่ต้องส่งมอบผลงานให้กับกลุ่มเป้าหมาย หากเป็น
ผลิตภัณฑ์ ต้องมีการอธิบายการใช้งานกับลูกค้าเป็นต้น ตลอดจนเป็นการบริการหลังการขายเพื่อ
รักษาความพึงพอใจของลูกค้า 

ตามขั้นตอน DPED นั้น เกรย์และลาร์สัน ชี้ว่าจะต้องให้ความส าคัญกับขั้นตอนลงมือท า
มากที่สุด เพราะเป็นขั้นตอนส าคัญที่จะท าให้การท างานบรรลุเป้าหมาย และจากการสืบค้นงานวิจัย
เกี่ยวกับการด าเนินโครงการ พบว่าในการศึกษากระบวนการบริหารโครงการนั้น นักวิจัยนิยมใช้รูปแบบ
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การด าเนินการบริหารโครงการของ สถาบันการบริหารโครงการ (Project Management Institute) ที่ได้
เสนอเกี่ยวกับวิธีการบริหารโครงการโดยโมเดล IPECC  (Initiating, Planning, Executing, 
Controlling and Closeout )  ว่าผู้บริหารโครงการต้องด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้  (Anbari, 
Carayannis; & Voetsch. 2008: 1- 18) 

ขั้นที่  1 ขั้นเริ่มต้นด าเนินโครงการ  (Initiating process)  เป็นขั้นตอนแรกก่อนการวางแผน
โครงการ มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ความพร้อมขององค์การ / ทีมโครงการ ผู้บริหารโครงการต้องท า
การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมของทีมโครงการ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายในเป็นการวิเคราะห์จุด
แข็ง จุดอ่อน ทักษะการบริหาร ทรัพยากร ระดับค่าจ้างต่างๆพนักงาน รวมทังพนักงานที่เป็นกลุ่มน้อย
ในทีม   ส าหรับการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกของทีมเป็นการวิเคราะห์ถึงปัจจัยที่จะส่งผล
กระทบต่อการด าเนินโครงการ เช่น การเมืองในประเทศ  การเมืองในองค์กร เศรษฐกิจ ปัจจัยด้าน
ประชากรศาสตร์ ค่านิยมของสังคม ความพร้อมของชุมชน  และวัฒนธรรมชุมชน 

ขั้นที่ 2 ขั้นการวางแผน (Planning process) เป็นขั้นตอนที่ด าเนินการต่อจากขั้นตอนแรก 
เป็นขั้นตอนที่ผู้บริหารโครงการต้องท าการวางแผนในการใช้ การจัดหา  ทรัพยากรมาใช้ในการ
ด าเนินการโดยก าหนดหน้าที่ให้กับสมาชิกในทีมโครงการ และก าหนดโครงสร้างในการท างานว่า
จะต้องท าอะไรก่อนหลัง วางแผนในการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีม วางแผนการใช้อุปกรณ์ที่มี
อยู่ให้เกิดประสิทธิภาพ และตกลงระเบียบในการอยู่ร่วมกัน ซึ่งเป็นขั้นตอนที่ใช้ทรัพยากรน้อย แต่มี
ความส าคัญมาก 

ขั้นที่ 3 ขั้นการด าเนินการ (Executing) หลังจากที่ได้วางแผนในการท างานร่วมกันแล้ว 
ขั้นตอนด าเนินการ เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญมาก เป็นขั้นตอนที่ ต้องใช้ทรัพยากรมากที่สุด ผู้บริหาร
ทีมโครงการ ต้องท าหน้าที่ในการประสาน เชื่อมต่องาน ของสมาชิกในทีมทุกคน และมีการจัดท า
แผนผังด าเนินการ (Control charts) ให้มีความชัดเจน เพื่อประโยชน์ในการก ากับด้านเวลา ตลอดจน
จัดท าแผ่นชาร์ทรายงานความคืบหน้าในการด าเนินงาน ให้กับทีมงานรู้ว่าในขณะนี้ได้ด าเนินการไปถึง
ขั้นไหนแล้ว  

ขั้นที่ 4 ขั้นกระบวนการควบคุม ก ากับ (Controlling process) ในการควบคุม ก ากับ
คุณภาพ เป็นวิธีการที่ติดตามการด าเนินงานว่าเป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ผู้รับบริการปลายทางมี
ความพึงพอใจในสิ่งที่โครงการให้หรือไม่ ทั้งนี้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการควบคุม  ก ากับการ
ด าเนินงาน อาจน ารูปแบบของการควบคุม ก ากับโครงการรูปแบบต่างๆ มาใช้ได้เช่น  Six Sigma 
method, DMAIC (Define, Measure, Analyze, Improve, and Control )   ซึ่งในขั้นตอนนี้ ทีมงานทุก
คนจะมีหน้าที่ในการแก้ไขข้อบกพร่องที่พบ 
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ข้ันท่ี 5 ขั้นการปิดโครงการ (Closeout process ) เป้าหมายในขั้นตอนนี้คือ สามารถส่งมอบ
ผลงานให้กับลูกค้า โดยลูกค้ายอมรับสินค้านั้น ทั้งในด้านคุณภาพ ราคา และกรอบเวลาที่ก าหนดใน
ขั้นตอนนี้ ผู้บริหารโครงการ จะท าการเรียกประชุมสมาชิกในทีม เพื่อประเมินผลงานของตนเองว่า
สมควรที่จะส่งงานต่อหรือยัง  หากเป็นโครงการบริการสังคม จะต้องท าเป็นรายงานเสนอต่อหน่วย
เหนือต่อไป และต้องท าการประเมินว่า ประชาชนผู้รับบริการมีความพึงพอใจต่อผลการด าเนินโครงการ
หรือไม่ อย่างไร  

จากแนวคิดในการจัดท าโครงการทั้ง 3 แนวคิด ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า แนวคิดการบริหาร
โครงการของ สถาบันการบริหารโครงการ (Project Management Institute) ประเทศสหรัฐอเมริกา 
เป็นกระบวนการบริหารโครงการที่เห็นทั้งหมดของขั้นตอนการด าเนินโครงการ และได้รับการยอมรับ
เป็นอย่างมากในปัจจุบัน งานวิจัยในครั้งนี้ จึงน าแนวคิดดังกล่าว เป็นแนวคิดหลักในการก าหนดตัวแปร 
พฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

และงานวิจัยท่ีได้ศึกษามานั้น พบว่า กระบวนการในการบริหารโครงการ เป็นกระบวนการที่
มีความสลับซับซ้อน ผู้บริหารโครงการควรมีทักษะที่หลากหลายในการบริหารทีมงานให้เกิด
ประสิทธิภาพ ดังเช่นที่ มายเลอร์ ได้กล่าวว่า การบริหารโครงการเปรียบเสมือนกับการบริหารทีมงาน  
ดังนั้นผู้ที่มีความสามารถในการบริหารทีมงาน มีประสบการณ์ในการด าเนินโครงการจะเป็นผู้ที่
สามารถแสดงบทบาทของการเป็นผู้น าทีมได้เช่นเดียวกัน 

การวัดพฤติกรรมการบริหารโครงการ  
พฤติกรรมการบริหารโครงการปรียบเสมือนได้ว่า เป็นพฤติกรรมในการท างานรูปแบบหนึ่ง ที่

ต้องอาศัยทักษะในการบริหารจัดการทั้งในเรื่องของบุคลากร และทรัพยากรกายภาพ เพื่อให้บรรลุ
เป้าหมาย ทั้งนี้ แอนบาริ คารายานนิส และโวเอทสซ์(Anbari, Carayannis; & Voetsch. 2008: 1- 18 ) 
ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้บริหารหลายระดับ โดยใช้วิธีการสังเกตการบริหาร
โครงการของทีมโครงการต่างๆ ควบคู่กับการศึกษาเอกสารที่ผู้บริหารได้รายงานผลถึงการบริหาร
จัดการโครงการดังกล่าว  ทั้งนี้วิธีการดังกล่าวที่ใช้วัดพฤติกรรมการบริหารโครงการได้ใช้เทคนิคการ
วิจัยในเชิงคุณภาพเข้ามาใช้เป็นวิธีการหลัก  นอกจากนี้ยังพบว่า มีนักวิชาการอีกหลายคนที่
ท าการศึกษาพฤติกรรมในการท างานโดยใช้วิธีการวัดด้วยแบบสอบถาม หรือเทคนิคการวัดในเชิง
ปริมาณ เช่นงานวิจัยของ ประสิทธิ์  สาระสันต์ (2536: 6) ท าการวัดพฤติกรรมการบริหารโครงการ
สุขภาพของผู้บริหารโรงเรียนด้วยแบบสอบถาม มาตราส่วนประเมินค่า 3 ระดับ มีองค์ประกอบของการ
บริหารโครงการ 3 องค์ประกอบ ซึ่งได้มาจากแนวคิดทฤษฏีการบริหารโครงการโรงเรียน  สุชีพ อินทร
วิชัย ( 2537: 37) ท าการวัดปัญหาในการบริหารโครงการสนับสนุนกิจกรรมประชาธิปไตยของผู้บริหาร
โรงเรียนด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ  งานวิจัยของรัชนีกร ประสาน (2547:  6- 7) 
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ได้ท าการศึกษาถึงพฤติกรรมในการท างานของครูที่มีประสิทธิภาพ โดยท าการศึกษา 12 โดยได้ใช้
แบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่า 6 ระดับ จากจริงที่สุด – ไม่จริงที่สุด และในงานวิจัยของ ไพโรจน์ 
กลิ่นกุหลาบ(2533: 9)ท าการวัดการปฏิบัติงานของครูในระดับปฐมศึกษา ด้วยการใช้แบบสอบถามให้
ครูเป็นผู้แสดงความรู้สึกจากข้อค าถามเช่นเดียวกัน และในงานวิจัยของ  พรทิพย์  พันธุมชัย (2544) ได้
ท าการวัดพฤติกรรมในการท างานเป็นทีมของผู้บริหารในมหาวิทยาลัยด้วยการใช้แบบสอบถามแบบ
มาตรส่วนประเมินค่า 5 ระดับ โดยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบมาจากแนวคิดทฤษฏีทางด้านการ
บริหารการอุดมศึกษาในลักษณะบูรณาการแนวคิดทางด้านการบริหารจัดการประกอบกับการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกก่อนที่จะน าข้อสารสนเทศดังกล่าวมาสร้าง
เป็นข้อค าถามในแบบสอบถาม 

ดังนั้นจึงเป็นท่ียอมรับในระดับหนึ่งว่า การวัดพฤติกรรมการบริหารโครงการ สามารถท าการ
วัดพฤติกรรมด้วยแบบสอบถามมาตราส่วนประเมินค่าได้ ทั้งนี้องค์ประกอบของการบริหารโครงการ 
ขึ้นอยู่กับแนวคิดและทฤษฏีที่ผู้วิจัยน ามาใช้   ในงานวิจัยครั้งนี้จากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องกับการบริหารโครงการ  พฤติกรรมการบริหารโครงการ ผู้วิจัยได้ก าหนดการวัดพฤติ
กรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมด้วยแบบสอบถามที่พัฒนาจากแนวคิดของสถาบันการบริหาร
โครงการ (Project Management Institution) ที่วัดจาก 5 องค์ประกอบ  ประกอบกับการศึกษาแนวคิด
การบริหารโครงการของนักทฤษฏีท่านอ่ืนๆ ประกอบในรายละเอียดเนื้อหา ประกอบด้วย การริเริ่ม
โครงการ  การวางแผนโครงการ  การด าเนินโครงการ   การควบคุมติดตามโครงการ  การปิดโครงการ  
โดยใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ และให้ค่าน้ าหนักของค าตอบต้ังแต่ จริงที่สุด – ไม่จริงเลย   

ปัจจัยที่คาดว่าจะส่งผลต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
พฤติกรรมการบริหารโครงการเป็นทักษะในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดของ

คณะท างานโครงการ ทั้งทางด้านงบประมาณ  วัสดุอุปกรณ์สิ่งของ  บุคลากร  เพื่อให้เกิดการ
ตอบสนองต่อเป้าหมายของโครงการ ทั้งนี้จากแนวคิดในการวิเคราะห์เชิงจิตพฤติกรรมศาสตร์ดังกล่าว
ข้างต้น เชื่อได้ว่า การที่ผูน้ าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพจะเกิดพฤติกรรมการบริหารโครงการที่
มีประสิทธิภาพ สามารถใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดเพื่อการบรรลุเป้าหมายได้ อย่างน้อยที่สุดน่าจะ
เกิดจากปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน  และจิตลักษณะส่วนบุคคล ของหัวหน้าโครงการ  
(Ross; & Kraut. 1983; Settoon, Bennett; & Liden. 1996; Endler; & Magnusson. 1977)  

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการพบว่ามี
งานวิจัยหลายชิ้นที่ยืนยันว่า การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาในลักษณะต่างๆ  เช่น การส่งเสริมให้
หัวหน้าโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้ท างานอย่างเต็มที่โดยไม่ถือว่าการท างานโครงการเป็นการ
เบียดเบียนเวลาสอน จะส่งผลให้หัวหน้าโครงการเกิดความรู้สึกเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถท างาน
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ได้อย่างเต็มที่  กล้าที่จะแสดงทักษะการบริหารโครงการอย่างเต็มความสามารถเพราะเชื่อว่าทักษะ
ดังกล่าวเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา  (Donnellon. 2006: 55 – 60; กรมอนามัย.  2543:  19 – 21; 
ธีรพงศ์  ณ น่าน. 2551:  66 – 70)  นอกจากนี้แล้วยังพบว่าการที่บุคลากรในโรงเรียนซึ่งหมายถึง กลุ่ม
ครู  กลุ่มผู้บริหารของโรงเรียน และนักเรียน มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกันและกัน มีความเป็นกัลยาณมิตร  
การยอมรับนับถือในบทบาทและสถานภาพ เป็นบรรยากาศที่เอ้ือต่อการแสดงแสดงออกซึ่งทักษะ
ความสามารถต่างๆ ของหัวหน้าโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะการแสดง
ทักษะการบริหารโครงการ เพราะว่า ในบริบทของการท างานโครงการต่างๆ ในโรงเรียนจ ะซึ่งมี
ทรัพยากรอย่างจ ากัด การด าเนินงานจะต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรหลายฝ่าย ไม่สามารถที่
จะท าได้ส าเร็จแต่เพียงผู้เดียว ตัวอย่างที่เห็นได้ชัดเจนก็คือ การบริหารโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
จะต้องอาศัยความร่วมมือจากครูในกลุ่มสาระสังคมศึกษาเพื่อสอนให้นักเรียนเข้าใจบทบาทและหน้าที่
ของตนเองในการส่งเสริมสุขภาพ  ขอความร่วมมือจากบุคลากรฝ่ายสนับสนุนในด้านเอกสาร วัสดุ
อุปกรณ์ เป็นต้น ดังนั้นการที่สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปด้วยดีจึงส่งผลให้ผู้น าทีมเกิดพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได้ นอกจากนี้ยังพบว่าสภาพแวดล้อมภายในทีมงานที่สามาชิกในทีมมีความ
เข้าใจระหว่างกัน มีเป้าหมาร่วมกันโดยไม่คิดว่าเป็นภารกิจของหัวหน้างานเพียงเท่านั้น ก็ส่งผลต่อพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได้เช่นเดียวกัน  (พรทิพย์  พันธุมชัย. 2544 : 33 – 40;  Willims; & Jones. 
1993: 44 – 46;  Tilden. 1985: 199 – 202)  แต่อย่างไรก็ตามการที่จะทราบถึงลักษณะของ
ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรดังกล่าวว่าเป็นไปในทิศทางตรงหรือทิศทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการจะต้องท าการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องโดยตรงในหัวข้อต่อไปของแต่ละตัว
แปร 

ปัจจัยด้านจิตลักษณะของหัวหน้าโครงการโรงเรียนส่ง เสริมสุขภาพที่ส่งผลต่อพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ   การวิเคราะห์จากเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องพบว่า คุณลักษณะ
ส าคัญที่ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการบริหารโครงการมีหลายปัจจัยด้วยกัน ซึ่ง อาร์โนลด และเฟลดเมน 
(Arnold; & Feldman. 1980:  33 – 36) ได้วิเคราะห์ถึงสาเหตุที่ท าให้ผู้น าเกิดทักษะการใช้ทรัพยากรที่
มีอยู่อย่างจ ากัดขององค์กรเพื่อการบรรเป้าหมายตามเป้าประสงค์ไว้ว่า ประกอบด้วย ประสบการณ์ใน
การท างานที่ยาวนานจนก่อเกิดทักษะ การหล่อหลอมประสบการณ์ที่ดีจะท าให้ผู้น าทีมเกิดความมั่นใจ
ในตนเองในการท างานเพิ่มมากขึ้น  เช่นเดียวกับ  เฟรดเลอร์ (Fiedler. 1970: 1 – 11)  ที่ได้เสนอว่า 
นอกจากประสบการณ์ในการท างานแล้วการรับรู้ว่าตนเองมีความสามารถที่เพียงพอ เชื่อมั่นว่าตนเอง
จะสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมที่ดีได้ ก็จะส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมการบริหารโครงการได้
เช่นเดียวกัน   และในข้อเสนอแนะของ โพลเซอร์  (Polzer. 2004: 33 – 39)  ได้อธิบายถึงความ
ใกล้เคียงกันระหว่าง การแสดงบทบาทผู้น าทีมกับพฤติกรรมการบริหารโครงการว่า  หากผู้น าทีมเข้าใจ
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ในบทบาทและหน้าที่หลักของตนเองในทีมงานเป็นอย่างดีแล้วก็ย่อมจะส่งผลท าให้เกิดการเรียนรู้
ทักษะในการบริหารจัดการโครงการที่เพิ่มมากขึ้นได้ เพราะว่าบทบาทการเป็นผู้น าในรูปแบบของการ
ท างานเป็นทีมย่อมมีความแตกต่างไปจากรูปแบบของการท างานในลักษณะปกติเพราะว่า ลักษณะ
ของการใช้อ านาจในเชิงโครงสร้างจะลงกว่าปกติ  อ านาจในการแสดงความคิดเห็นของสมาชิกในทีมจะ
เพิ่มมากขึ้น และยังคงมีเรื่องของวัฒนธรรมการท างานแบบเดิมเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย  
 
การแสดงบทบาทผู้น าทีม 

ลักษณะท่ัวไปของการท างานเป็นทีม  
ในปัจจุบันหลายองค์การน ารูปแบบการท างานเป็นทีมมาใช้เพื่อเพิ่มศักภาพในการท างาน

ของบุคลากร และพัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  เหตุผลของการน ารูปแบบทีมงานมาใช้  
จากการส ารวจ 100 บริษัทพบว่า  การน ารูปแบบการท างานเป็นทีมมาใช้ในบริษัทเอกชน สามารถที่จะ
เพิ่มทรัพย์สินให้กับบริษัทได้เป็นอย่างดี และเพิ่มขึ้นมากกว่าบริษัทที่ไม่น ารูปแบบทีมงานมาใช้ (Day, 
Gronn; & Salas. 2006: 862 – 863)  แต่ ทว่า โดยทั่วไปนั้นกลับพบว่ายังมีความเข้าใจที่คลาดเคลื่อน
ระหว่าง การท างานเป็นทีม กับการท างานเป็นกลุ่ม (Group work) อีกมากโพลเซอร์ (Polzer. 2004:  2 
– 4) ได้อธิบายไว้อย่างน่าสนใจว่าในองค์การมักจะเข้าใจว่าการที่คนกลุ่มหนึ่งท างานอยู่ในที่แห่ง
เดียวกันเป็นรูปแบบของการท างานเป็นทีม แท้ที่จริงแล้วเป็เพียงรูปแบบของกลุ่มงานมากกว่า ซึ่งกลุ่ม
งานจะมีข้อสมมุติฐานว่า สมาชิกในกลุ่มมีทักษะที่จ าเป็นส าหรับการท างานให้บรรลุเป้าหมาย   มีการ
แบ่งงานกันอย่างเหมาะสม และผู้จัดการเป็นผู้น ากลุ่มที่รับทราบทุกสิ่งทุกอย่างที่จ าเป็นต่อการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีหน้าที่ในการรวบรวมงานของสมาชิกแต่ละคนเข้าด้วยกันจน
กลายเป็นชิ้นงาน ภายใต้สมมุติฐานนี้รูปแบบการท างานของกลุ่มงานจึงเป็นการท างานที่สมาชิกแต่ละ
คนประสานงานกับผู้จัดการเท่านั้น ไม่ได้ประสานงานระหว่างกัน และค าพูดของผู้จัดการที่มีต่อกลุ่ม
งานมักใชค าว่า “ น่ีคือเป้าหมายในการปฏิบัติส าหรับหน่วยงานของเรา และนี่คืองานส่วนที่คุณจะต้อง
ท า ”  รูปแบบของการท างานแบบกลุ่มงาน จึงเป็นการท างานแบบประจ า  มีการประสานงานแบบ
ทิศทางเดียว ความส าเร็จของเป้าหมายจะขึ้นอยู่กับความสามารถในการน าผลงานของลูกน้องมา
รวมกันของหัวหน้า  รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างลูกน้องกับหัวหน้า สามารถอธิบายได้ด้วย
ภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
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ภาพประกอบ  2  รูปแบบการท างานแบบกลุ่มงาน ( Polzer.  2004: 3) 

 

ซึ่งมีความแตกต่างจากรูปแบบของการท างานเป็นทีม (Team work) ที่มีลักษณะของการ
ท างานของคนกลุ่มเล็ก ๆ ซึ่งแต่ละคนมีทักษะในการท างานที่เติมเต็มซึ่งกันและกัน และทุกคนต่างยึด
มั่นในเป้าหมายเดียวกัน  พร้อมที่จะมีส่วนในความรับผิดชอบต่อเป้าหมาย สมาชิกในทีมมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกันในขณะเดียวกันก็มีปฏิสัมพันธ์กับผู้น าทีมด้วย ซึ่งสมาชิกในทีมจะคาดหวังว่าผู้น าทีมจะช่วย
จัดหาทรัพยากร แนะน าแนวทางในการท างานที่เหมาะสมในยามที่จ าเป็น และเป็นผู้ช่วยเชื่อมต่อทีม
เข้ากับส่วนอ่ืนๆ ขององค์การ  แต่ในการท างานเป็นกลุ่มนั้น หรือกล่าวอีกอย่างหนึ่งคือการท างานแบบ
ประจ า (Routine) ซึ่งเป็นรูปแบบการท างานที่ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจต่างๆ หรือมีอ านาจใน
การตัดสินใจทั้งหมดโดยที่สมาชิกในทีมจะเป็นผู้รับการมอบหมายงานเป็นส่วนๆ  จากผู้บริหารเท่านั้น 
และผู้บริหารที่จะเป็นผู้ตัดสินใจเพียงทั้งหมดตลอดเป็นผู้น าผลงานของแต่ละคนมาประกอบกันจน
กลายเป็นผลงานขึ้นมา แต่ในการท างานเป็นทีมนั้น ทีมจะเป็นผู้ตัดสินใจซึ่งหมายถึง สมาชิกทีม
ทั้งหมดและในบางครั้งสมาชิกในทีมยังหมายถึงความเท่าเทียมกันในเรื่องของอ านาจการตัดสินใจ
ภายในทีมด้วย  รูปแบบของติดต่อประสานงานกันในกระบวนการท างานเป็นทีมสามารถอธิบายได้
ด้วยภาพประกอบ 3 ดังนี้  

 
 
 
 
 
 

หัวหน้า 

พนักงานคนที่ 2 พนักงานคนที่ 1 

พนักงานคนที่ 4 พนักงานคนที่ 3 



 34 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 3  รูปแบบการท างานร่วมกันแบบเป็นทีม ( Polzer. 2004:  4) 

จากรูปแบบของการท างานเป็นทีมดังที่ โพลเซอร์ ได้เสนอไว้ สามารถอธิบายถึงลักษณะของ
การมีปฏิสัมพันธ์กันของสมาชิกภายในทีมได้ว่า สมาชิกทุกคนต้องประสานการท างานร่วมกันเพื่อ
เป้าหมายของทีม ดังนั้นการแสดงบทบาทของผู้น าทีม จึงไม่สามารถที่จะใช้บทบาทที่แสดงในการ
ท างานแบบกลุ่มงาน มาใช้กับรูปแบบการท างานเป็นทีมได้ 

ในขณะที่การท างานเป็นทีมนั้นมีหลักการของการประสานงานกันของสมาชิกภายในทีมเป็น
ตัวอธิบายถึงรูปแบบการท างานเป็นทีม แต่ในสภาพจริงทีมงานก็มีรูปแบบที่หลากหลายเช่นเดียวกัน 
ทั้งนี้แล้วแต่ว่าใครจะเป็นผู้จ าแนกลักษณะของทีมงาน ดรักเกอร์ (Drucker. 1995: 97 – 103) ได้เสนอ
ว่า การที่ผู้บริหารคิดว่าทีมงานมีรูปแบบเพียงรูปแบบเดียวแท้ที่จริงนั้นไม่ใช่สิ่งที่ถูกต้องมากนัก ความ
จริงทีมงานไม่ว่าจะในองค์การแบบใด จะต้องมีทีม 1 ใน 3 รูปแบบนี ้

รูปแบบที่ 1 ทีมแบบเบสบอล ผู้เล่นในทีมแบบนี้จะเล่นในทีม แต่ไม่ได้เล่นเป็นทีม พวกเขามี
ต าแหน่งที่แน่นอน ไม่เคยเปลี่ยน แต่ชัยชนะของทีมจะต้องมาจากการประสานงานระหว่างกันอย่างดี
เยี่ยม ในรูปแบบขององค์การพบในทีมของวิสัญญีแพทย์ ทีมหมอผ่าตัด และทีมช านาญการต่างๆ เป็น
ต้น ที่ทุกคนต่างมีหน้าที่หลักของตนเองอย่างชัดเจน 

รูปแบบที่ 2 ทีมแบบฟุตบอล   ผู้เล่นในทีมนี้จะมีต าแหน่งที่ชัดเจนเช่นเดียวกับทีมแบบเบส
บอล แต่ในทีมเขาจะเล่นกันเป็นทีมจริงๆ ถึงแม้ว่าจะมีต าแหน่งที่ชัดเจน เมื่อเริ่มเล่นต าแหน่งต่างๆ จะ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ รูปแบบขององค์การที่ เป็นรูปแบบทีมนี้เช่น ทีมออกแบบรถยนต์ ทีม
นักออกแบบ และทีมวิศกร เป็นต้น 

ผู้น าทีม 

สมาชิกคนที่  1 
สมาชิกคนที่  2 

สมาชิกคนที่  3 
สมาชิกคนที่  4 
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รูปแบบที่ 3 ทีมแบบเทนนิสคู่   ผู้เล่นในทีมจะมีการก าหนดต าแหน่งในเบื้องต้นก่อนการเริ่ม
เล่น แต่เมื่อเริ่มเล่นแล้ว ต าแหน่งจะถูกสลายไปโดยอัตโนมัติ ทีมลักษณะนี้พบได้ใน ทีมคณะท างาน
ของบริษัทขนาดใหญ่ เช่นทีมเริ่มต้นพัฒนาผลิตภัณฑ์ เป็นต้น 

สุดา  เทียบจตุรัส (2541: 173 - 175) ได้เสนอถึงลักษณะของทีมงาน (Type of teams)  ไว้
ว่า ในโลกของการท างานเป็นทีมนั้น ประกอบไปด้วยทีม 3 ประเภท ได้แก่ ทีมแก้ปัญหา, ทีมบริหาร
ตนเอง และทีมข้ามสายงาน ทีมงานแต่ละทีมจะมีลักษณะที่แตกต่างกันออกไป 

ทีมแก้ปัญหา (Problem- solving teams) เป็นทีมงานที่ประกอบไปด้วยตัวแทนจากฝ่าย
ต่างๆ เข้ามารวมกลุ่มประชุมกันอย่างเสมอเพื่ออภิปราย หาแนวทางในการแก้ไขปัญหาด้วยการใช้
ผลิตภัณฑ์  กระบวนการ คุณภาพ หรือสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยทั่วไปทีมจะท าหน้าที่ในการ
ให้ค าแนะน าเท่านั้น แต่ไม่สามารถท าการเปลี่ยนแปลงโดยปราศจากความเห็นชอบจากฝ่ายบริหารได้ 

ทีมบริหารตนเอง ( Self – managed work teams ) เป็นทีมงานที่มีความรับผิดชอบส าหรับ
งานหนึ่งๆ  โดยไม่มีการควบคุมบังคับบัญชาในแต่ละวัน  และทีมมีอ านาจในการควบคุมสมาชิกในทีม 
กระบวนการท างาน สมาชิกในทีมทุกคนล้วนต้องรับผิดชอบต่อกระบวนทั้งหมดของกระบวนการผลิต 
โดยทั่วไปพบเห็นได้ในทีมที่ท าโครงการต่างๆ เช่น ทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  ทีมโครงการ
โรงเรียนสีขาว เป็นต้น  

ทีมข้ามสายงาน (Cross – function teams)  เป็นทีมที่สมาชิกในทีมงานมาจากการ
ประสานงานจากฝ่ายต่างๆ เข้าด้วยกัน แต่ลักษณะของการท างานไม่ได้ท างานด้วยกันตลอด แต่จะมี
การแบ่งหน้าที่กันท าอย่างชัดเจน ในบางครั้งเรียกทีมชนิดนี้ว่า ทีมเสมือนจริง   

นอกจากนี้ สถาบันเทคโนโลยีแห่งมลรัฐแมซซาชูเซท ได้เสนอลักษณะของทีมงานว่ามี
ทีมงานอยู่  6 ลักษณะด้วยกัน (Massachusetts Institution Technology. 2008: Online ) ได้แก่ ทีม
ปฏิบัติงานระดับสูง (High performance teams )   ทีมหลักในการด าเนินการ (Standing teams )  ทีม
โครงการ (Project teams )   ทีมส่งเสริมกระบวนการ ( Process improvement teams ) ทีมที่ปรึกษา 
(Advisory teams)และ ทีมสนับสนุนจากเจ้าห้าที่ (Staff teams ) ซึ่งทีมแต่ละรูปแบบ จะมีหน้าที่ 
เป้าหมาย กระบวนการในการท างานแตกต่างกันไป 

และในการด าเนินโครงการนั้น โพลเซอร์ (Polzer. 2004: 24)  ได้เสนอว่า ยังมีทีมแบบ 
ทีมงานโครงการ (Project team) เป็นทีมที่ท างานอันไม่ใช่งานประจ าขององค์การ แต่เป็นทีมที่ท างาน
ภายในระยะเวลาใด ระยะเวลาหนึ่ง  อาจจะเพียงแค่สัปดาห์เดียว หรือหนึ่งปี แต่เมื่องานส าเร็จตาม
เป้าหมายทีมก็จะแยกจากกัน ซึ่งทีมลักษณะนี้จะคล้ายกับทีมงานบริหารตนเอง (Self – managed 
work teams) แตกต่างกันเพียงแค่ระยะเวลาในการด าเนินงานเพียงเท่านั้น 
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การเป็นผู้น าในทีมงาน ( Team Leadership in Team Work ) 
จากการศึกษาของ บรู๊ค สเตจและคณะ(Bruke; et.al. 2006: 288 – 307) พบว่า ในการ

ท างานเป็นทีม  องค์การจะคาดหวังกับตัวผู้น าแตกต่างไปจากรูปแบบการท างานแบบอ่ืนๆ  เนื่องจาก
เหตุผลในธรรมชาติของทีมงานที่มีการประสานงานกันอย่างเข้มข้น ได้กล่าวอีกว่าในงานวิจัยส่วนใหญ่
นั้นจะให้ความสนใจศึกษาความเป็นผู้น าทีมจากหน้าที่ของผู้น า ในการสังเคราะห์งานวิจัยโดยใช้วิธี 
การสังเคราะห์เชิงอภิมาณ (Meta Analysis) พบว่า การศึกษาการเป็นผู้น าทีมจากหน้าที่ที่คาดหวัง  
ผู้น าทีมมี 4 หน้าที่ได้แก่  

1.  หน้าที่ในการหาข้อมูลและก าหนดโครงสร้าง (Information search and structuring) 
เป็นหน้าที่ในการหาข้อมูลเพื่อมาก าหนดโครงสร้างในการท างาน ประเมินองค์การ ก าหนดรูปแบบการ
ท างานตามเป้าหมายของทีม และสร้างวิธีปฏิบัติงานร่วมกัน 

2. หาข้อมูลและใช้ข้อมูลในการแก้ไขปัญหา (Information use in problem solving) เป็น
หน้าที่ในการใช้ข้อมูลด้านต่างๆ เพื่อขยายขอบเขตของการท างาน และแก้ไขปัญหาของทีมงานเพื่อ
ความส าเร็จ 

3. หน้าที่ในการจัดการกับทรัพยากรบุคคล (Managing personnel resources) หน้าที่ใน
การให้สมาชิกในทีมเพื่อการท างาน โดยใช้กระบวนการจูงใจ การพัฒนาแผนการด าเนินงานร่วมกัน 
และว่ากล่าวตักเตือนสมาชิกในทีมอย่างเหมาะสม 

4. หน้าที่ในการบริหารทรัพยากรกายภาพ (Managing material resources) เป็นหน้าที่ใน
การสรรหาและแจกจ่ายทรัพยากรที่จ าเป็นให้กับสมาชิกในทีมงานพร้อมกับให้ค าแนะน าในการใช้
ทรัพยากรเหล่านั้นอย่างเหมาะสมด้วย 

จากแนวคิดดังกล่าวเกี่ยวกับ การศึกษาถึงการเป็นผู้น าในทีมตามแบบหน้าที่ (Function) ท่ี
คาดหวังอธิบายได้ว่า ผู้น ามีหน้าที่หลักคือการหาข้อมูลเพื่อแก้ปัญหาให้กับทีมงานในเชิงโครงสร้าง 
หรือกล่าวได้ว่า ผู้น าทีมได้รับความคาดหวังจากฝ่ายบริหารขององค์กรและสมาชิกในทีมให้เป็นผู้ท า
หน้าที่การประสานงาน  ก าหนดเป้าหมายของทีมงาน  และผู้ประเมินผลการท างานหลังจากนั้นก็จะ
เป็นผู้น าข้อมูลมาใช้ในทีมงานเพื่อน ามาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคลในทีมงาน และใช้ในการ
จัดการกับทรัพยากรกายภาพ หลังจากที่ได้ใช้ข้อมูลในการจัดการกับทรัพยากรบุคคลและทรัพยากร
กายภาพ จะท าให้เกิดเป็นผลผลิตของทีมงานออกมา  โครงสร้างของผู้น าในทีม ตามแนวคิดของ บรู๊ค, 
สเตจและคณะ มีลักษณะเหมือนกับแนวคิดเชิงระบบที่มองว่ามีปัจจัยน าเข้า เพื่อเข้าสู่กระบวนการ 
และจะกลายเป็นผลผลิตออกมา โดยมีการตรวจสอบผลผลิตเกี่ยวกับการปรับปรุงแก้ไขให้มี
ประสิทธิภาพตรงตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ต้ังแต่กระบวนการวางแผนโครงการ โดยที่ความส าเร็จจะ
ประกอบด้วยความส าเร็จการท างานของทีมงานและความส าเร็จด้านผลผลิตรูปแบบในเป็นผู้น าในทีม 
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(Team leadership frame work) สามารถสร้างเป็นแผนภาพเพื่ออธิบายลักษณะของกระบวนการเป็น
ผู้น าในทีมได้ดังนี้ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4   รูปแบบของผู้น าในทีม  ( Bruke, Stagl; et. al. 2006:  290) 
 
นอกจากนี้ เดย์, โกรนส์ และซาลาส (Day, Gronn; & Salas. 2004: 857 – 880) ได้เสนอถึง 

โมเดลทีมแบบ  I – P – O น าเสนอลักษณะของการเป็นผู้น าทีมงาน (Team Leadership) ในลักษณะที่
คล้ายกับ เดย์, โกรนส์ และซาลาส ที่ว่า ในการเป็นผู้น าทีมจะ ผู้น าจะต้องท าหน้าที่ในการน าเข้ าใน
ทรัพยากรที่จ าเป็นส าหรับทีม (I = Input)  ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็นการน าเข้าในเรื่องของความรู้  
ข้อมูลข่าวสาร ทักษะความสามารถ และสิ่งอ่ืนๆ ที่จ าเป็นส าหรับเป้าหมายของทีม  แล้วจะท าการ
บริหาร จัดการกับสิ่งทีน าเข้ามา โดยมีบทบาทในการเป็นผู้จูงใจสมาชิกในทีม  เป็นผู้เปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการท างานของสมาชิกในทีมงาน ตลอดจนเป็นผู้เชื่อมประสานในการท างาน (P = 
Process)  และในที่สุดจะเป็นผู้น าในการพิจารณาถึงผลผลิตที่ได้จากการท างานของทีม (O = Out 
put)  ซึ่งจากกระบวนการในการท างานตามหน้าที่ของผู้น าในทีมงานสามารถแสดงเป็นวัฎจักรของผู้น า
ในทีมงานได้ดังนี้  

 

  การจัดการทรัพยากรบุคคล บทบาทในการสั่งการ 
1. การเปลี่ยนแปลง (มุ่งที่บุคคล) 
2. ริเริ่มโครงสร้าง ( มุ่งที่งาน ) 

อ านาจในโครงสร้าง 
1. การริเริ่มโครงสร้าง  
( มุ่งที่งาน) 

ความช านาญในการแนะน า 
1.การเปลี่ยนแปลง ( มุ่งที่คน) 
2.ริเริ่มโครงสร้าง ( มุ่งที่งาน) 
3. การพิจารณา (มุ่งที่คน) 
4. ใช้อ านาจ ( มุ่งที่คน ) 
5. สร้างแรงจูงใจ ( มุ่งที่คน ) 

การจัดการทรัพยากรกายภาพ บทบาทการสั่งการ 
1. การเปลี่ยนแปลง ( มุ่งที่บุคคล) 
2.. ริเริ่มโครงสร้าง ( มุ่งที่งาน ) 

สนับสนุนบริบท 
1. ก าหนดขอบเขตการท างา  ( มุ่งที่งาน) 

หาข้อมูลที่จ าเป็น, 
ก าหนดโครงสร้าง
เพื่อใชใ้นการ
แก้ปัญหาของทีม 

ผลส าเร็จของทีมงาน 
1.เห็นประสิทธิผล 
2. ผลงานของทีมมี
คุณภาพ 
3. การเรียนรู้ของทีม 

การเพ่ิมขึ้นของ 
1. ทมีเวิร์กในทีม 
2.  ภาวะผู้น า 
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ภาพประกอบ  5   วัฎจักรของผู้น าทีม  (Day, Gronn; & Salas. 2004: 862) 
 
จากแนวคิดที่น าเสนอทั้ง 2 สรุปได้ว่า ในการศึกษาถึงการเป็นผู้น าในทีมงานนั้น นักวิชาการ

ให้ความสนใจตามหน้าที่ของผู้น าที่อยู่ในทีม ในการวิจัยเรื่องดังกล่าวผู้วิจัยได้ท าการสร้างตัวแปรโดย
พิจารณาถงึบทบาทและหน้าที่ของผู้น าในรูปแบบของการท างานเป็นทีม ดังหัวข้อต่อไปนี้ 

การแสดงบทบาทผู้น าทีม (The leading’s role) 
ในการศึกษาบทบาทของผู้น าทีมนั้น  เป็นการศึกษาถึงพฤติกรรมของหัวหน้าทีม ที่ท าหน้าที่

ในฐานะการเป็นผู้น าทีมนับได้ว่าเป็นความท้าทายอย่างหนึ่งของ ทั้งนี้เพราะฐานะการเป็นผู้น าใน
บรรรยากาศของการท างานเป็นทีมมีความแตกต่างจากการท างานประจ าทั่วไป (Routine)ในการ
อธิบายพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในฐานะขอผู้น าทีมงาน จึงเป็นเรื่องที่ท้าทายนักวิชาการด้านพฤติกรรม
องค์กร  โพลเซอร์ (Polzer. 2004: 68 – 76) ศาสตราจารย์ด้านพฤติกรรมองค์กรของ โรงเรียน
บริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด ได้เสนอว่า การแสดงบทบาทของผู้น าที่อยู่ในรูปแบบการท างาน
เป็นทีมการที่จะท าหน้าที่ในการเป็นผู้น าทีมที่ดีได้นั้น เป็นเรื่องที่ท้าทายอย่างยิ่ง เนื่องจากธรรมชาติ
ของการท างานเป็นทีมที่ให้อิสระแก่สมาชิก   ต้องอาศัยการประสานความร่วมมืออย่างเหนียวแน่น    
และให้ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในกลุ่ม  และนอกจากนี้ ทีมงานส่วนใหญ่ที่มีลักษณะเป็นทีม
บริหารตนเอง (Self – managed work teams) หัวหน้าทีมไม่สามารถจะก าหนดความดี ความชอบ 

การแทรกแซงอย่างเป็นทางการ 
1.การฝึกฝนแบบผสมผสาน 
2. การฝึกฝนความรู้ระดับสูง 
3. การฝึกฝนร่วมกันของทีม 

 

สมาชิกทีม 
    1. ความรู้ 
    2. ทักษะ 
    3. ความสามารถ 

ความสามารถผู้น าทีม 
1. การแบ่งปัน 
2. การกระจาย  
3.การสานสัมพันธ ์

ทุนมนุษย์ 

ทุนทางสังคม 

ทีมเวริ์ก 
1. พฤติกรรมพ้ืนฐาน 
2. กาตัดเตือนกัน 
3. การปรับตัวของทีม 

การเรียนรู้ของทีม 
1. เรียนรู้ด้านพฤติกรรม 
2.ปรับตัวในการเรียนรู้ 

การประนีประนอม 

การประนีประนอม / 
ผลลัพท์ 

ปัจจัยน าเข้า 

ประธาน 

ประธาน 

ทรัพยากรของผู้น า 
1. ภาวะผู้น า / ความรู ้
2. ทักษะผู้น า 
3. ความสามารถของผู้น า 
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หรือแม้แต่เลื่อนต าแหน่งให้กับสมาชิกในทีมได้ เพราะสมาชิกในทีมงานล้วนมาจากแผนกต่างๆ ของ
บริษัท มีหน้าที่เพื่อท าหน้าที่เฉพาะกิจ เมื่อหน้าที่บรรลุเป้าหมาย สมาชิกในทีมงานก็จะแยกย้ายกัน
กลับไปแผนกเดิมที่เคยอยู่ เช่น ทีมบริหารจัดการโครงการ  ซึ่งหน้าที่ในการก ากับดูแลการท างานของ
สมาชิกในทีม มีความแตกต่างจากการท าหน้าที่ก ากับ ดูแล การท างานของผู้จัดการทั่วไป 3 ประการ 
คือ 

1.  สมาชิกในทีมหลายคนไม่ได้มีสายสัมพันธ์ในการบังคับบัญชากับหัวหน้าทีม เนื่องจาก
หัวหน้าทีมไม่ได้เป็นเจ้านายโดยตรงในแผนกที่เขาท างาน ผู้น าทีมจึงไม่มีอ านาจในการพิจารณาขึ้น
เงินเดือนประจ าให้กับสมาชิกทีมคนนั้นได้ 

2. ธรรมชาติของการท างานเป็นทีม  ในการเป็นผู้น าทีมนั้นหัวหน้าทีม ไม่ได้มีหน้าที่ในการสั่ง
การกับสมาชิกทุกคนในทีมงาน หากผู้น าทีมคอยบอกกับสมาชิกว่า ต้องท าอะไรบ้าง มาตรฐานของงาน
เป็นอย่างไร และท าตัวเหมือนเจ้านาย จะท าให้การท างานในรูปแบบของทีมไม่มีประโยชน์แต่อย่างใด 

ดังนั้น โพลเซอร์ ได้เสนอว่า จากข้อจ ากัดของหัวหน้าทีมดังกล่าว ที่ไม่อาจสวมบทบาทการ
เป็นเจ้านาย หรือ ผู้สั่งการได้ โพลเซอร์ จึงได้ก าหนดบทบาทของผู้น าทีมว่ามี 4 บทบาทหลักด้วยกัน 
ได้แก่ บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม บทบาทการเป็นผู้แนะน า และบทบาท
การเป็นนักเจรจาต่อรอง บทบาททั้ง 4 ของผู้น าทีม เหมือนกับบทบาทของผู้น าทีมที่ ดอนเนลลอน 
(Donnellon. 2006: 70 – 73 )  รองศาสตราจารย์ด้านพฤติกรรมองค์กรเสนอไว้  ซึ่งจากแนวคิดของ 
โพลเซอร์ และ ดอนแนลลอน เกี่ยวกับบทบาทของผู้น าทีม ท าให้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของทั้ง 2 ท่าน 
สร้างเป็นตัวแปรในการวจิัย ดังนี้  

1. บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม (Leader as initiator)  เป็นบทบาทที่ผู้น าทีมต้องเป็นผู้ริเริ่มในการ
ลงมือท าสิ่งต่างๆ ซึ่งผู้น าทีมสามารถจูงใจให้สมาชิกในทีมทุ่มเทความมุ่งมั่นไปยังภารกิจที่ทีมต้อง
ปฏิบัติ  ซึ่งผู้น าทีมอยู่ในฐานะที่จะเป็นผู้ เริ่มลงมือท าสิ่งต่างๆ ก่อนสมาชิกในทีม เนื่องจากผู้น าทีมไม่
ต้องรับผิดชอบภาระหน้าที่จากงานประจ ามากเท่ากับสมาชิกคนอ่ืนๆ  และยังอยู่ในต าแหน่งที่เป็นจุด
เชื่อมต่อระหว่างงานที่ทีมต้องท าในแต่ละวันกับวัตถุประสงค์ของทีม  ในขณะที่สมาชิกทีมจะเป็นผู้ลง
มือปฏิบัติหน้าที่ ภารกิจต่างๆ  และผู้น าจะท าหน้าที่เชื่อมต่อระหว่างการปฏิบัติภารกิจของทีมกับ
ผู้บริหารระดับสูง และบุคคลภายนอก  ดังนั้น ผู้น าทีมจะต้องคอยกระตุ้นให้สมาชิกในทีมลงมือท างาน
ที่จ าเป็นให้มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยการสร้างแรงจูงใจจากการเป็นผู้ริเริ่มเป็นการกระตุ้นสมาชิกใน
ทีม 

มีตัวอย่างของการเป็นผู้เริ่มคือ  คาร์แมน เป็นผู้น าทีม ซึ่งมีหน้าที่จะต้องวางแผนการใช้
ประโยชน์จากพื้นฐานในอาคาร โดยที่แผนกต่างๆ ได้ส่งพนักงานประจ าของตนเข้ามาเป็นสมาชิกทีม 
ในการเริ่มต้น เขาได้เสนอทางเลือกในการจัดการพื้นที่ 2 ทางเลือก ได้แก่ ให้สมาชิกทุกคนท าข้อตกลง
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ร่วมกันในวิธีการแบ่งพื้นที่ และเสนอให้ท าการศึกษาวิธีการแบ่งพื้นที่จากองค์กรอ่ืนๆ ซึ่งท าให้สมาชิก
ในทีมเห็นว่า ค าแนะน าไม่ได้เป็นผลลบต่อแผนกเดิมของตน จึงหันมาท าตามค าแนะน าของคาร์แมน 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่า คาร์แมน ได้แสดงบทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม โดยที่เขาไม่ได้บอกแก่สมาชิกว่า
ควรท าอะไร หรือสั่งให้พวกเขาท าอะไร แต่ใช้เหตุผลในการชักจูงสมาชิกให้หันมาท าในสิ่งที่จ าเป็น และ
เป็นประโยชน์ต่อเป้าหมายของทีมได้อย่างดี 

2. บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม (Leader as model)   ท้ังนี้ผู้น าทีม หรือผู้จัดการต่างก็
สามารถใช้พฤติกรรมของตนเองเป็นเครื่องมือในการก าหนดกรอบพฤติกรรมของสมาชิกในทีมได้ แต่
ผู้น าทีม ต้องใช้เทคนิคนี้มาใช้งานมากกว่าผู้จัดการหลายเท่าตัว  เนื่องจากไม่มีเครื่องมืออ่ืน เช่น การ
เลื่อนต าแหน่ง  การพิจารณาผลตอบแทน และการท าโทษ มาใช้เพื่อให้ตนเองมีอิทธิพลเหนือสมาชิก
ทีมคนอ่ืนได้  ในทางปฏิบัตินั้น การเป็นต้นแบบของความขยันขันแข็ง  ความยุติธรรม  ความมีน้ าใจ  
ความเฉลียบแหลมในการตัดสินใจ เป็นเครื่องมือที่ทรงพลังมากในทีมงาน  ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าว
เปรียบเสมือนกับเป็นการวางรากฐานให้สมาชิกในทีมปฏิบัติตาม เพราะไม่ต้องการรู้สึกว่าเขาเป็นคน
ไม่มีคุณภาพ  

ตัวอย่างเช่น  คาร์แมน ได้ท างานเพื่อทีมอย่างขยันขันแข็ง มาท างานเป็นคนแรกของทีม 
แสดงความมีน้ าใจในการช่วยเหลือสมาชิกทีมอย่างเต็มที่ และเขายังไม่แสดงพฤติกรรมให้เห็นว่ายึด
ประโยชน์ของตนเองเป็นหลัก   พฤติกรรมดังกล่าวนี้ จะเปรียบเสมือนรากฐานของประสิทธิภาพในการ
ท างาน สมาชิกคนใดต้องการเป็นบุคคลที่มีประสิทธิภาพในทีมงาน ก็จะยึดมาตรฐานของหัวหน้าทีม
เป็นหลัก 

ทั้งนี้ ผู้น าทีม สามารถเป็นต้นแบบด้านพฤติกรรมให้กับสมาชิกในทีมได้หลายวิธีด้วยกัน เช่น 
หากต้องการให้สมาชิกในทีมไปพบลูกค้านอกบริษัท ผู้น าทีมจะไม่ใช้ค าสั่ งให้พวกเขาท าหน้าที่น้ี แต่
ผู้น าทีมต้องเป็นผู้ออกไปพบลูกค้าด้วยตนเอง  ซึ่งจะเป็นต้นแบบให้สมาชิกคนอ่ืนๆ ปฏิบัติตาม   ใน
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพช่นเดียวกัน  หากผู้น าทีมต้องการให้สมาชิกในทีมออกไปพบปะกับ
ประชาชนเพื่อขอความร่วมมือ ผู้น าทมีต้องท าเป็นตัวอย่างให้เห็นโดยไม่ใช้อ านาจในการสั่งการสมาชิก
ในทีม 

3. บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง (Leader as negotiator) ในขั้นเริ่มแรกของการสร้าง
ทีมงานหน้าที่ ที่หนักที่สุดก็คือ การหาสมาชิกในทีมจากพนักงานในแผนกต่างๆขององค์กร ซึ่งวิธีการนี้
ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้  

ตัวอย่างเช่น คาร์แมน ต้องการที่จะขอตัว บิล เข้ามาร่วมท างานกับทีมเพื่อหน้าที่หลักในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานขององค์การในภาพรวม ซึ่งเป็นที่แน่นอนว่า  หัวหน้าในแผนกที่ บิล สังกัด
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อยู่ ต้องสูญเสียพนักงานที่มีความสามารถออกไปหนึ่งคน ดังนั้นเพื่อให้ภารกิจนี้ประสบความส าเร็จ 
ผู้น าทีม จะต้องมีทักษะในการเจรจา 

จะเห็นได้ว่า  อ านาจที่จ ากัดของหัวหน้าทีม เป็นตัวเร่งให้ ความสามารถส่วนบุคคลในการ
เป็นผู้เจรจาที่ดี เป็นอิทธิพลของหัวหน้าทีม  นอกจากนี้ยับพบว่า ในการท างานของทีมโดยทั่วไป ต้องมี
การประสานเพื่อขอใช้ทรัพยากรของแผนกอ่ืนๆ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว ก็จะต้องเป็นหน้าที่ของผู้น าทีม ที่
จะต้องประสานความร่วมมือให้กับทีมงาน  

วิธีการที่ดีที่สุดในการเจรจากับผู้เป็นเจ้าของทรัพยากรต่างๆ ก็คือ การที่ผู้น าทีมได้แสดงให้
เห็นว่าการสูญเสียทรัพยากรนั้น เป็นสิ่งที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อทั้ง 2 ฝ่าย เป็นประโยชน์ต่อทีมงานและ
เป็นประโยชน์ต่อเจ้าของทรัพยากรนั้นๆ   ซึ่งในการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมภาพ จ าเป็นอย่าง
มากทีจ่ะต้องใช้ทรัพยากรจากในโรงเรียนและนอกโรงเรียน ผู้น าทีมที่สามารถชี้ให้เจ้าของทรัพยากรเห็น
ว่าการให้ทรัพยากรแก่ทีมงานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพนั้นจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
เจ้าของทรัพากรน้ันๆ เช่นเดียวกัน การเป็นนักเจรจาที่ดีของผู้น าทีมที่ต้ังอยู่บนผลประโยชน์ทั้ง 2 ฝ่าย มี
หลักการเจรจาดังนี้  

1. ผู้น าทีมต้องย้ าให้เห็นถึงความส าคัญในเป้าหมายขององค์กร และเน้นให้เห็นว่าหากทีม
ท างานประสบความส าเร็จจะมีส่วนท าให้เป้าหมายส าคัญขององค์การ ประสบความส ารเร็จตาม
เช่นเดียวกัน 

2. ย้ าให้เห็นว่าอีกฝ่ายหนึ่งจะต้องได้รับประโยชน์จากการให้ความช่วยเหลือแก่ทีมงาน และ
ชี้ให้เห็นว่าความส าเร็จของทีมงานจะมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของอีกฝ่ายหนึ่งเช่นเดียวกัน 

ดังนั้น โพลเซอร์ จึงเสนอว่าการเป็นนักเจรจาเปรียบเสมือนกับ อ านาจของหัวหน้าทีมที่จะ
แทนอ านาจตามหน้าทีห่รือใช้แทนอ านาจที่ผู้จัดการทั่วไปมี 

4. บทบาทการเป็นผู้แนะน า (Leader as Coaching) ผู้น าทีมที่ดีจะต้องมีวิธีการพัฒนา
ความสามารถของสมาชิกในทีมให้สูงขึ้น โดยส่วนมากแล้ววิธีการที่ได้ดีก็คือ การเป็นผู้ให้ค าแนะน าใน
การปฏิบัติงานแก่สมาชิกทีม โดยส่วนมากหัวหน้าที่จะเป็นผู้ที่มีประสบการณ์สูงกว่าสมาชิกในทีมงาน
การให้ค าแนะน าจะช่วยให้สมาชิกมีความพยายามเพิ่มมากขึ้น ท าให้มั่นใจได้ว่างานที่จะได้รับจะเป็น
งานที่เรียบร้อยช่วยให้สมาชิกในทีมท างานเต็มศักยภาพของตนเพิ่มมากขึ้น 

การให้ค าแนะน า เป็นกิจกรรมที่ทั้ง 2 ฝ่ายเป็นผู้ถ่ายทอด และรับความรู้ จากประสบการณ์
ของอีกฝ่ายหนึ่ง การให้ค าแนะน าจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้รับค าแนะน าเข้าร่วมกิจกรรมการแนะน าด้วย
ความเต็มใจ และกระตือรือร้น ผู้น าทีมที่ดีจะต้องหาโอกาสให้ค าแนะน าที่เหมาะสมกับสมาชิกในทีม
อาจจะเป็นระหว่างการท างานประจ าวัน หรือขณะรับประทานอาหารร่วมกัน  การให้ค าแนะน า มี
ขอบเขตที่กว้างขวางมาก  เช่น ในการท างานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพผู้น าทีมสามารถที่จะ
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แนะน าวีธีการประสานกับชุมชนให้กับสมาชิกในทีมว่าควรจะเข้าพบกับชุมชนเวลาไหน ใช้วิธีการพูดจา
กอย่างไร  วัฒนธรรมของชุมชนเป็นอย่างไร  วิธีการในการสรรหาทรัพยากรในการด าเนินงานในหน้าที่
ของสมาชิกจากภายนอกจะต้องท าอย่างไร   หรือแม้แต่ แนะน าวิธีการปฏิบัติตนในรูปแบบของการ
ท างานเป็นทีม 

การท างานเป็นทีมจะท าให้มีโอกาสในการใหแ้ละรับค าแนะน าได้มากกว่ารูปแบบการท างาน
อ่ืนๆ  เนื่องจากเมื่อเริ่มปฏิบัติงานได้สักระยะหนึ่งสมาชิกที่มีทักษะเฉพาะด้านจ าเป็นเป็นต้องเรียนรู้
ทักษะด้านอ่ืนๆ จากเพื่อนร่วมงาน  ผู้น าทีมสามารถที่จะช่วยให้การให้ค าแนะน าแก่สมาชิกได้ดังนี้  

1. ให้ค าแนะน าเพื่อสร้างแรงจูงใจใหม่ๆ ให้กับสมาชิกในทีม 
2. ให้ค าแนะน าเพื่อเป็นข้อมูลย้อนกลับในกรณีที่สมาชิกในทีมท างานไม่ประสบความส าเร็จ

ตามเป้าหมาย 
3. ท าให้สมาชิกมีคุณสมบัติที่เป็นจุดแข็งในการท างานมากที่สุด เช่น เพิ่มทักษะในการคิด

วิเคราะห์   ทักษะการประเมิน 
4. เพิ่มทักษะความสามารถใหม่ๆ เช่น การน าเสนอต่อที่ประชุมได้ดียิ่งขึ้น การประสานงานที่

ดีกับหน่วยงานภายนอก 
ทั้งนี้ โพลเซอร์ ได้เสนอบทบาทของผู้น าทีมทั้ง 4 ด้าน เป็นบทบาทที่สอดคล้องกับรูปแบบ

ของการท างานเป็นทีมเป็นอย่างยิ่ง และในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยก็ได้ใช้แนวคิดดังกล่าวข้างต้นเป็น เป็น
แนวคิดที่ใช้ในการสร้างตัวแปรการแสดงบทบาทผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมภาพที่มีประสิทธิภาพ 

การวัดการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
ในงานวิจัยของ อมาไบล์มคณะ (Amabil; et.al. 2004: 11) ได้ท าการวัดพฤติกรรมของผู้น า

ทีม (Team leader behaviors )  โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีลักษณะเป็นข้อค าถาม
พรรณาถึงพฤติกรรมของผ ู้น าในทีมงานที่ได้แสดงออก ซึ่งแนวคิดหลักที่น ามาใช้ในการวัดบทบาทผู้น า
ทีมในครั้งนี้ได้ท าการประยุกต์แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานเป็นทีม ประกอบดับการศึกษา
ข้อมูลในเชิงคุณภาพจากการสังเกตุการณ์แบบมีส่วนร่วม เพื่อน ามาสร้างข้อค าถามเพื่อให้ผู้น าทีมได้
เลือกตอบข้อค าถามตามมาตรวัด 5 ระดับ  เนื้อหาในการวัดได้ท าการวัดถึง ความเข้าใจของผู้น าทีม 
(Comprehensive)  นิสัยของผู้น าทีม (Naturalistic) และการไม่โอ้อวดในสิ่งที่เป็นไปไม่ได้ ซึ่งเป็น
ความรู้สึกที่เกิดขึ้นจากการได้ท างานโครงการ เป็นข้อค าถามทั้งเชิงบวกและเชิงลบ  นอกจากนี้ใน
งานวิจัยของ แทกการแ์ละอิลลิส (Taggar; & Ellis. 2007: 110) ท าการวัดพฤติกรรมผู้น าของสมาชิกใน
ทีมงานด้วยการใช้แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่าเช่เช่นเดียวกัน ทั้งนี้ได้สร้างขึ้นจากแนวคิด
ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบกับการศึกษาข้อมูลในเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
จากผู้เชี่ยวชาญด้านการท างานเป็นทีมเพื่อบูรณาการเป็นการสร้างข้อค าถามส าหรับวัดพฤติกรรมการ
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ท างานของผู้น าทีม  โดยให้สมาชิกในทีมเป็นผู้ตอบค าถามเกี่ยวกับพฤติกรรมที่ผู้น าทีมได้แสดงออกใน
การท างานร่วมกับสมาชิกในทีมงาน ซึ่งนับได้ว่าเป็นการประเมินพฤติกรรมการท างานของหัวหน้าทีม
โดยสมาชิกในทีมงาน งานวิจัยดังกล่าวได้ใช้มาตรวัดแบบลิเคอร์ทสเกล (Likert type scales ) 5 ระดับ
มีข้อค าถามจ านวน 8 ข้อ  นอกจากนี้แล้ว โพลเซอร์ (Polzer. 2004: 107 – 110) ยังได้ให้ข้อเสนอแนะ
ว่า การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีความซับซ้อนมากกว่าบทบาทของผู้น าในองค์กรทั่วไป เพราะลักษณะ
ของการท างานเป็นทีมจะมีสมาชิกในทีมเพียงไม่กี่คน แสดงให้เห็นว่ารูปแบบการท างานเป็นทีมไม่
ต้องการอ านาจตามโครงสร้างเข้ามาเกี่ยวข้องมากนัก การวัดการแสดงบทบาทผู้น าทีมจึงอาจจะท า
การวัดได้จากการสังเกตพฤติกรรมการท างานของผู้น าทีมเป็นส าคัญโดยเน้นการศึกษาถึงรูปแบบการ
ใช้เทคนิคการจูงใจ การลดรูปแบบการใช้อ านาจที่น้อยลง การเป็นผู้เริ่มต้นท าสิ่งต่างๆในทีมก่อน
สมาชิกคนอ่ืนๆ หรืออาจจะประยุกต์ใช้รูปแบบการวัดในเชิงปริมาณโดยสร้างแบบสังเกตุหรือ
แบบสอบถามส าหรับให้ผู้น าทีมเป็นผู้รายงานหรือให้สมาชิกในทีมเป็นผู้รายงานถึงพฤติกรรมดังกล่าวก็
ได้เช่นเดียวกัน แต่สิ่งที่ส าคัญก็คือ การสร้างข้อค าถามที่สามารถวัดบทบาทผู้น าทีมได้ 

จากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยข้องกับการแสดงบทบาทผู้น าทีมของประธาน
คณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ผู้วิจัยจึงเลือกใช้วิธีการวัดการแสดงบทบาทผู้น าทีม
โดยการใช้แบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า ซึ่งการสร้างข้อค าถามจากแนวคิดของบทบาท
ผู้น าของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004) เป็นหลักประกอบกับแนวคิดเกี่ยวกับการแสดงบทบาทผู้น าทีมของ
นักทฤษฏีท่านอ่ืนๆ เป็นส่วนประกอบ โดยพิจารณาถึงความเป็นไปได้ในการแสดงบทบาทผู้น าทีมของ
ประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพตามที่ได้ท าการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมในหัวข้อ
เกี่ยวกับโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ตามที่ได้ประมวลเอกสาร แล้วใช้ข้อค าถามที่เป็นเชิงบวกและ
เชิงลบ เพื่อให้ผู้น าทีมได้ตอบให้ตรงกับความเป็นจริงของตัวเอง โดยใช้มาตรวัด 6 ระดับ ต้ังแต่ จริง
ที่สุด ถึง ไม่จริงที่สุด  

ความสัมพันธ์ระหว่างบทบาทผู้น าทีมกับพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมทีเกี่ยวข้องระหว่างการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติ

กรรมการบริหารโครงการ พบว่ามีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงทรรศนะที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรทั้งสองหลายท่านดังเช่น  มูร์ (Moore. 2007: 77-96) ได้กล่าวไว้ในงานวิจัยว่าผู้น า 
(Leadership) เป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การทางธุรกิจและยืนยันว่าแนวคิด
ดังกล่าวสามารถหาความสัมพันธ์ทางสถิติได้ว่าผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพ สามารถแสดงบทบาทของ
ตนเองได้อย่างเหมาะสม มีความตระหนักอยู่เสมอว่าตนเองเป็นผู้น าในทีมงานมิใช่ผู้น าตามสายการ
บังคับบัญชา รู้ตัวอยู่ตลอดว่าการใช้อ านาจของตนเองมีอยู่อย่างจ ากัดและพร้อมที่จะหลีกเลี่ยงไปใช้
อิทธิพลผ่านความสามารถทางด้านเทคนิคของตนเอง  การสร้างแรงจูงใจทดแทนการใช้อ านาจในการ
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บีบบังคับสมาชิกในทีมให้ปฏิบัติงานตามความต้องการของตนเอง ย่อมน าพาธุรกิจไปสู่ความส าเร็จ  
อมาบิลแลคณะ (Amabil; et.al. 2004: 11) ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้น า
กับประสิทธิผลในการท างาน ในงานวิจัยชี้ให้เห็นว่าพฤติกรรมของผู้น าทีมในการท างานมีผลกระทบ
ประสิทธิผลในการท างาน (Affective reaction) เป็นอย่างมาก เพราะว่า แม้ในการท างานเป็นทีมจะให้
การยอมรับว่าสมาชิกในทีมทุกคนมีความเท่าเทียมกันในการใช้อ านาจ การแสดงความคิดเห็น แต่
อย่างไรก็ตามโดยธรรมชาติในการท างานแล้วย่อมที่จะแสวงหาผู้น าตามธรรมชาติ ซึ่งโดยปกติแล้วใน
รูปแบบการท างานเป็นทีมก็จะมีผู้น าทีมเป็นผู้น าทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ หากผู้น าทีม
สามารถที่จะบริหารจัดการทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถสร้าง
แรงจูงใจให้กับสมาชิกในทีมให้เกิดความต้องการที่จะสร้างสรรค์ผลงานตามเป้าหมายของทีม  
พยายามที่จะบริหารการเมืองภายในทีม ก็ย่อมที่จะส่งผลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
และยังจะส่งผลท าให้ประสิทธิภาพในการท างานในทีมงานเกิดขึ้นได้พร้อมกัน   นอกจากนี้งานวิจัยของ 
สกอตต์-ยังและแซมซัน(Scott-Young; & Samson. 2007: 1-15)  ชี้ให้เห็นว่าผู้น าทีมเป็นบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อความส าเร็จในการบริหารโครงการทั้งทางด้านผลก าไร และผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ผู้น าทีมโครงการยังเป็นบุคคลที่จะต้องเชื่อมโยงเป้าหมายขององค์การกับเป้าหมายของโครงการเข้า
ด้วยกัน  ถึงแม้ว่าผลงานวิจัยดังกล่าวข้างต้นจะไม่ได้แสดงให้เห็นถึงอิทธิพลของการแสดงบทบาทผู้น า
ทีมที่ส่งผลต่อการบริหารโครงการ แต่ก็เป็นเครื่องยืนยันได้ในระดับหนึ่งว่า ผู้น าทีมงานมีความส าคัญ
ต่อประสิทธิผลขอทีมงาน และน่าจะมีอิทธิพลต่อการบริหารโครงการ ทั้งนี้เพราะว่าการบริหารโครงการ
เป็นรูปแบบหนึ่งของการท างานเป็นทีม จากงานวิจัยข้างต้นได้ข้อสรุปที่น่าเชื่อถือได้ว่าการแสดง
บทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมบริหารโครงการ กล่าวคือเมื่อผู้น าทีมแสดงบทบาทการเผู้น าทีม
ที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลท าให้เกิดพฤติกรรมการบริหารโครงการที่มีประสิทธิภาพตามมาเช่นกัน 
แนวคิดของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004)  และ ดอนเนลลอน (Donnellon. 2006: 70 – 73)  ก็ได้ชี้ให้เห็น
ในลักษณเดียวกันอีกว่า  การท างานเป็นทีมมีรูปแบบที่เฉพาะไปจากการท างานทั่วไปเป็นอย่างมาก 
อย่างน้อยที่สุดก็คือ รูปแบบการใช้อ านาจตามโครงสร้างการบังคับบัญชาไม่สามารถที่จะน ามาใช้ใน
กระบวนการท างานเป็นทีมได้ เพราะว่าการเกิดขึ้นของทีมงานโดยทั่วไปแล้วจะเป็นการรวมบุคลากรที่มี
ความสามารถในแผนกต่างๆ เข้ามาเพื่อปฏิบัติภารกิจที่มีความส าคัญต่อองค์กร จึงไม่มีหัวหน้าและ
ลูกน้องที่แท้จริงในทีมงาน  ดังนั้นบทบาทที่หนักและยากที่สุดในทีมงานจึงเป็นของหัวหน้าที่ที่จะต้องไม่
หลงลืมกฎพื้นฐานเกี่ยวกับอ านาจของตนเอง   หากผู้น าทีมามารถที่จะแสดงบทบาทของตนได้อย่าง
เหมาะสมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่มก่อนสมาชิกในทีมงาน  เป็นต้นแบบในการท างานที่ดี  เป็นผู้ที่มี
ความสามารถในการเจรจาต่อรองทั้งภายใสและภายนอกทีมงาน  และเป็นผู้แนะน าที่ดีให้กับสมาชิกใน
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ทีมงานก็จะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมงานเกิดความไว้วางใจผู้น าทีม  บรรยากาศในทีมงานเป็นไปอย่าง
มีมิตรภาพที่ดี และส่งผลดีต่อการแสดงบทบาทในการบริหารจัดการโครงการที่มีประสิทธภาพตามมา    

ทั้งนี้จากแนวคิดดังกล่าวที่แสดงให้เห็นว่า การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการบริหารโครงการ  ผู้วิจัยได้ท าการก าหนดสมมุติฐานในการวิจัยเพื่อท าการทดสอบในทาง
สถิติตามวัตถุประสงค์ทางการวิจัยได้ดังสมมุติฐานการวิจัยข้อที่  8 ได้ว่า การแสดงบทบาทผู้น าทีมมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ  หรือ อาจเขียนเป็นแผนภาพเส้นทางความสัมพันธ์ได้
ดังภาพประกอบ 6 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 6   ความสัมพันธ์ระหว่างการแสดงบทบาทผู้น าทีมกับพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 

ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 
ความฉลาดทางอารมณ์แปลมาจากค าภาษาอังกฤษคือ “ Emotional Intelligence ”  ซึ่ง

นักวิชาการในประเทศไทยได้ใช้ค านี้ในความหมายที่แตกต่างกันไป ไม่ว่าจะเป็น สติปัญญาทาง
อารมณ์ เชาวน์อารมณ์  ปรีชาเชิงอารมณ์ แต่ ค าที่ใช้กันอย่างแพร่หลายมากที่สุดก็คือความฉลาดทาง
อารมณ์  กรมสุขภาพจิต (2543 :9) ได้สรุปความหมายไว้ว่า ความสามารถทางอารมณ์จะช่วยให้การ
ด าเนินชีวิตเป็นไปอย่างสร้างสรรค์และมีความสุข มีองค์ประกอบได้แก่ เข้าใจตนเอง เข้าใจผู้อ่ืน และ
แก้ไขความขัดแย้งได้  เป็นความหมายที่คล้ายกับ เมเยอร์และสโลเวย์ (Mayer; & Salovey. 1997:  45) 
ที่อธิบายว่า เป็นความสามารถในการเข้าใจอารมณ์ของตนเองและความสามารถที่จะแสดงอารมณ์
ของตนเองออกมา รวมทั้งเข้าใจอารมณ์และการแสดงอารมณ์ของผู้อ่ืน สามารถใช้อารมณ์ช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการคิด การจ า และช่วยให้เกิดมุมมองการแก้ปัญหาในทางที่สร้างสรรค์ สามารถ
แยกแยะวิเคราะห์อารมณ์ของตนเองได้อย่างเหมาะสมกับงานหรือสถานการณ์ในขณะนั้น และ
สามารถทีจ่ะจัดการกับอารมณ์ของผู้อื่นโดยการให้ก าลังใจเมื่อเขาท้อแท้ และสอดคลองกับแนวคิดของ 
โกลแมน (Goleman. 1998: 68) ที่ให้ความหมายไว้ว่า เป็นความสามารถในการตระหนักถึงความรู้สึก
ของตนเองและความรู้สึกของผู้อ่ืน ท าให้สามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณ์ของตน มีแรงจูงใจใน
ตัวเอง และมีความสามารถทางด้านทักษะในการสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน  

การแสดงบทบาท
ผู้น าทีม 

พฤติ
กรรมการบริหาร

โครงการ 
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จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็นความ
ความสามารถของบุคคลที่จะเข้าใจ จัดการ และใช้ประโยชน์จากอารมณ์ของตนเองให้มีประโยชน์ 
ตลอดจนสามารถท าความเข้าใจในความรู้สึกของผู้อ่ืน สร้างสัมพันธภาพระหว่างกันและกัน และ
สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 

โครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ 
การนิยามความหมายที่แตกต่างกัน ท าให้แนวคิดพื้นฐานในการศึกษาถึงโครงสร้างของ

ความฉลาดทางอารมณ์ของนักวิชาการทั้งในและต่างประเทศก าหนดโครงสร้างความฉลาดทาง
อารมณ์ไว้แตกต่างกันออกไป เพราะว่าโครงสร้างที่แตกต่างกันสามารถที่จะน าไปประยุกต์ในการใช้
งานแตกต่างกันไป  โกลแมน (Goleman. 1995: 73) เสนอว่าโครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์
ประกอบไปด้วยความสามารถ 2 ส่วน คือ ความสามารถส่วนบุคคล (Personal competence)และ 
ความสามารถทางสังคม (Social competence)  คูเปอร์และสว๊าฟ (Cooper; & Sawaf. 1997: 24) ได้
เสนอว่ารูปแบบของความฉลาดทางอารมณ์มรทั้งสิ้ 4 ด้าน ได้แก่ ความรอบรู้ทางอารมณ์ (Emotional 
literacy) ความสมบูรณ์ทางอารมณ์ (Emotional fitness) ความลึกซึ้งทางอารมณ์ (Emotional depth) 
ความเป็นไปได้ทางอารมณ์ (Emotional alchemy) สโลเวย์และเมเยอร์ (ทศพร ประเสริฐสุข. 2543: 
100 – 101; อ้างอิงจาก Salovey; & Mayer. 1990) ได้เสนอองค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์
เป็นประเด็นหลักๆ 5 ประเด็น คือ 

1. Knowing one’s emotional หรือ Self-Awareness หมายถึงการตระหนักรู้ตนเองและ
อารมณ์ของตนตามความเป็นจริง และสามารถควบคุมอารมณ์ และความรู้สึกของตนเองได้ 

2. Managing emotional คือ ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณ์ของตนเองได้
อย่างเหมาะสมตามสถานการณ์เพื่อไม่ให้เกิดความเครียด มีเทคนิคในการคลายความเครียดสลัด
ความวิตกจริต รุนแรงได้อย่างรวดเร็ว ไม่ฉุนเฉียวง่าย กล่าวคือ สามารถท าให้อารมณ์ขุ่นมัวหายไป
โดยเร็ว 

3. Recognizing emotional in other เป็นการรับรู้อารมณ์และความต้องการของผู้อ่ืน เห็น
อกเห็นใจผู้อื่น เอาใจเขามาใส่ใจเรา และสามารถแสดงออกได้อย่างเหมาะสม 

4. Motivating oneself เป็นความสามารถในการจูงใจตนเองสามารถควบคุมความต้องการ
และแรงกระตุ้นได้อย่างเหมาะสม สามารถรอคอยการตอบสนองความต้องการ เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ที่ดีกว่า มองโลกในแง่ดี สามารถจูงใจ และให้ก าลังใจตนเองได้ 

5. Handing relationship เป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับคนรอบข้างได้ มี
มนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับคนรอบข้าง 
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โครงสร้างที่แตกต่างไปกันตามแนวคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน แสดงให้เห็นว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์ นั้นมีองค์ประกอบตอบสนองกับรูปแบบของการน าไปใช้ที่แตกต่างกัน และพื้นฐาน
ทางความคิดที่แตกต่างกัน 

ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม (Emotional Intelligence asTeams) 
ผู้บริหารโดยทั่วไปมีความเชื่อว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นสิ่งที่มีความส าคัญเที ยบ

เทียบเท่ากับสติปัญญา แต่ในสภาวะทั่วไปที่เน้นรูปแบบการท างานเป็นทีมนั้นความฉลาดทางอารมณ์
ของกลุ่มก็อาจมีความส าคัญมากกว่า ดรูสเกทและวอฟฟ์ (ศยามล เอกะกุลานันต์. 2550:  48 – 50 ; 
อ้างอิงจาก Druskat; & Woff. 2001a) กล่าวว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมไม่ได้เกิดจากการน า
ความฉลาดทางอารมณ์ของสมาชิกในทีมรวมเข้าด้วยกัน แต่มีพื้นฐานมาจากบรรทัดฐานทางสังคมที่
ก่อให้เกิดความตระหนักรู้ การควบคุม ความเป็นเอกลักษณ์กลุ่ม และการรับรู้ความสามารถของกลุ่ม  
ถึงแม้ว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมจะแตกต่างจากความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคล แต่ทฤษฏีนี้
ก็น าโครงสร้างทางสติปัญญาของบุคคลมาเป็นรากฐานในการสร้างองค์ประกอบต่างๆ  

ดรูเกทและวอฟฟ์ (ศายามล เอกะกุลานันต์. 2550: 48 – 50; อ้างอิงจาก Druska; & Woff. 
2001a ) กล่าวว่า ไม่จ าเป็นว่าสมาชิกในทีมที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงเมื่อรวมกันแล้วจะท าให้
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมสูงตาม  ซึ่งทีมก็เหมือนกับกลุ่มทางสังคมที่พยายามสร้างบรรทัดฐาน
ร่วมกัน และพัฒนาตัวเองไปสู่ความไว้วางใจซึ่งกันและกันในทีม สร้างความเป็นเอกลักษณ์ของทีม
ร่วมกันและมีความเชื่อมั่นในความสามารถของทีม  จะมีความซับซ้อนมากกว่าความฉลาดทางอารมณ์
ของบุคคลทั่วไปเพราะทีมจะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันหลายระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล  ระดับกลุ่ม  ภายนอก
กลุ่ม ดังนั้นทีมจะต้องสร้างให้เกิดบรรทัดฐานร่วมกันที่เอ้ือให้เกิดการตระหนักรู้อารมณ์  และการ
ควบคุมอารมณ์ ให้สามารถน าทีมไปสู่ผลลัพท์ที่ดีขึ้น   จากแนวคิดพื้นฐานดังกล่าว ดรูสเกท และวอฟฟ์ 
(ศยามล เอกะกุลานันต์. 2550: 48 – 50; อ้างอิงจาก Druskat; & Woff. 2001: 138b)  ได้ให้
ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ของทีมไว้ว่า เป็นความสามารถที่ทีมจะท าให้ เกิดบรรทัดฐาน
ทางสังคมร่วมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณ์ ในแนวทางที่ท าให้เกิดความไว้วางใจ ความ
เป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม และการรับรู้ความสามารถของกลุ่ม ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม มีมิ ติที่
หลากหลายเป็นการรับรู้ของผู้น าทีมที่มีต่อสมาชิกทีมในภาพรวม ดังนี้ (ศยามล เอกะกุลานันต์. 2550: 
48 – 50; อ้างอิงจาก Druskat; & Woff. 2001: 140-151 ) 

1. ความตระหนักรู้ของสมาชิกทีม (Teams awareness of members )  สมาชิกในทีมได้
ตระหนักถึงความรู้สึก ความต้องการ และห่วงใยต่อสมาชิกคนอ่ืนๆ โดยมีพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นได้
คือ การรับฟังความคิดเห็นของคนอ่ืน และแสดงความเข้าใจในความรู้สึกของสมาชิกในทีมได้อย่าง
เหมาะสม 
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2. การควบคุมสมาชิกทีม (Teams regulation of member) เป็นความสมดุลในพฤติกรรมที่
สมาชิกในทีมใช้ในการควบคุมซึ่งกันและกันเอง เป็นทั้งผู้ท าการควบคุมและถูกควบคุมในขณะเดียวกัน
เพื่อสร้างบรรทัดฐานในการท างานร่วมกัน มีองค์ประกอบที่สามารถสังเกตุเห็นได้คือ ได้ท าการ
เผชิญหน้ากับผู้ที่ต่อต้านบรรทัดฐานของทีมโดยการแสดงให้สมาชิกในทีมเห็นว่าพฤติกรรมที่เขาได้
แสดงออกนั้นอยู่นอกเหนือกฎเกณฑ์ของทีม และดูแลเอาใจใส่ผู้อื่นโดยการแสดงความปราถนาดีต่อกัน
และกัน ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

3. การตระหนักรู้ทีม (Teams self-awareness) ตระหนักในสภาวะทางอารมณ์ การ
แสดงออกและทรัพยากรของทีม ประกอบด้วย การประเมินทีม กล่าวคือ ทีมมีการประเมินตนเอง
เกี่ยวกับสภาวะทางอารมณ์ จุดอ่อน จุดแข็งในด้านการมีปฏิสัมพันธ์ในการปฏิบัติงานร่วมกัน และการ
แสวงหาข้อมูลย้อนกลับที่มาจากแหล่งภายนอกทีม 

4. การควบคุมทีม (Teams self-regulation) เป็นความสามารถที่ทีมได้ท าการบริหารจัดการ
กับสภาวะทางอารมณ์ของทีมและสร้างการตอบสนองที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย  การสร้างแหล่ง
ท างานกับอารมณ์ซึ่งทีมจะสร้างบรรยากาศต่างๆ เพื่อให้สมาชิกมีความเข้าใจ ยอมรับ และตอบสนอง
ต่อสิ่งเร้าทางอารมณ์ของทีม  สร้างสิ่งแวดล้อมที่ดีโดยการปลูกฝังให้สมาชิกในทีมคิดทางบวกกับ
เหตุการณ์ในช่วงเวลาต่างๆ  การคาดการณ์และการแก้ไขปัญหาล่วงหน้าโดยการร่วมกันพยากรณ์
ปัญหาท่ีจะเกิดขึ้น ค้นหาแนวทางป้องกัน แก้ไข รวมถึงการรับผิดชอบในผลลัพท์ที่เกิดจากการตัดสินใจ
ร่วมกัน 

5. การตระหนักทางสังคมของทีม (Teams social awareness) เป็นการรับรู้ถึงเรื่องราว 
ความเป็นไปเกี่ยวกับสภาพแวดล้อม สิ่งเร้าต่างๆ นอกทีม ที่อาจจะอิทธิพลต่อทีมงาน ประกอบด้วย 
การตระหนักรู้องค์กการโดยที่ทีมเข้าใจเกี่ยวกับระบบสังคมและการเมืองในองค์กรที่มีอยู่, การตระหนัก
รู้ระหว่างทีมโดยการยอมรับความหวังและความต้องการของทีมอ่ืนๆในองค์การ 

6. ทักษะทางสังคมของทีม (Teams social skills) เป็นการตระหนักรู้ถึงปัญหาขององค์การ
และทีม เพื่อจะก่อให้เกิดเครือข่ายทางสังคมทั้งระหว่างสมาชิกในทีม และระหว่างทีมงานกับองค์การ
อ่ืนๆ โดยการการสร้างความสัมพันธ์ภายนอกทีมนั้น เป็นการพยายามที่จะให้ความช่วยเหลือทีมงาน
อ่ืนๆ ในองค์กรของตน และรู้จักการรับความช่วยเหลือจากภายนอกทีมได้อย่างเหมาะสม 

จากงานมิติของความฉลาดทางอารมณ์ของทีม พบว่า งานวิจัยของ ศยามล  เอกะกุลานันต์ 
(2550: 107 – 108) ได้น ามิติทั้ง 6 มิติหลักดังกล่าวมาท าการศึกษาถึงความฉลาดทางอารมณ์ของทีม
ข้ามสายงาน 
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การวัดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 
มีความคล้ายคลึงกับการประเมินความฉลาดทางอารมณ์ของบุคคลที่ใช้แบบวัดที่สร้างจาก

องค์ประกอบต่างๆ งานวิจัยในประเทศไทยที่ใช้แบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม พบในงานวิจัย
ของ ศยามล  เอกะกุลานันต์ (2550: 107 – 108)  ซึ่งได้ท าการสร้างแบบวัดจากแนวคิดของ ดรูสเกท
และวอฟฟ์ (Druskat; & Woff) ร่วมกับการสัมภาษณ์สมาชิกของทีมข้ามสายงานเกี่ยวกับความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีม ในงานวิจัยดังกล่าวได้ก าหนดองค์ประกอบไว้ 6 ด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้ของทีม
สมาชิกทีม  การควบคุมสมาชิกทีม การตระหนักรู้ทีม การควบคุมทีม การตระหนักทางสังคมของทีม 
และทักษะทางสังคมของทีม ใช้มาตรวัดประเมินค่า 6 ระดับ คือ จริงมากที่สุด – ไม่จริงเลย  โดยที่แบบ
วัดดังกล่าวให้สมาชิกในทีมเป็นผู้ประเมิน นับว่าแบบวัดดังกล่าวมีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าทั้งฉบับ
เท่ากับ .92 ซึ่งถือว่าเป็นแบบวัดที่น่าเชื่อถือในระดับสูง  ในการวัดความฉลาดทางอารมณ์ของทีมใน
ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในงานวิจัยนี้ก็ได้น าแบบวัดของ ศยามล  เอกะ
กุลานันต์ มาท าการปรับปรุงเพื่อให้เหมาะสมกับบริบทของโครงการดังกล่าว 

ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของทีมกับการแสดงบทบาทของผู้น าทีม 
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมนับได้ว่าเป็นบรรยากาศในการท างานร่วมกันของสมาชิกใน

ทีม เป็นการแบ่งปันประสบการณ์ ค่านิยมในการท างาน และการร่วมกันสร้างบรรยากาศในการท างาน
ภายในทีมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการน าทีมงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้  
แนวคิดเริ่มแรกของความฉลาดทางอารมณ์ของทีมในการวิจัยครั้งนี้แม้จะเริ่มต้นจากการศึกษาใน
บริบทของความฉลาดทางอารมณ์ทั่วไปที่เป็นลักษณะทางจิตวิทยา แต่ก็พบว่ามรเอกสารหลายชิ้นที่ได้
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานด้านความฉลาดทางอารมณ์กับการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม ซึ่งพบทั้งในการมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม  ส าหรับการมีอิทธิพล
ทางตรงพบว่าใน จากงานวิจัยของเดย์และแคร์โรล (Day; & Carroll. 2004: 1443 – 14458) ที่ได้ท า
การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคล (Emotional Perception) กับ
ผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Individual Performance) ในกลุ่มนักเรียนระดับต่ ากว่าปริญญาตริ 
จ านวน 246 คน ในประเทศ แคนนาดา พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับผล
การปฏิบัติงานของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  ทั้งนี้ความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคล
ดังกล่าวเมื่อสมาชิกในได้แสดงพร้อมกันไปในทิศทางบวก มีความเข้าใจซึ่งกันและกันก็จะส่งผลให้
กลายเป็นบรรยากาศร่วมกันซึ่งมีลักษณะคล้ายกับความฉลาดทางอารมณ์ของทีมในลักษณะหนึ่ง  
นอกจากน้ียังพบว่าแฮมพราย์  (Humphrey. 2002: 493-504) ได้กล่าวยืนว่าอารมณ์ในการท างานของ
บุคคลมีผลกระทบต่อการเป็นผู้น าขององค์กร  โดยที่ความฉลาดทางอารมณ์นั้นจะท าให้บุคคลทั่วไป
สามารถท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากสมาชิกในองค์กรมีความฉลาดทางอารมณ์ใน
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ปริมาณน้อยก็จะส่งผลให้การปฏิบัติระหว่างกันเป็นไปในทิศทางลบและส่งผลให้บรรยากาศด้าน
ความสัมพันธ์ในองค์กรไม่สามารถที่จะส่งเสริมการพัฒนาองค์กรได้เท่าที่ควร   นอกจากนี้งานวิจัยของ 
ศยามล  เอกะกุลานันต์ ( 2550: 108-120) ได้ท าการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีมงานกับประสิทธิผลของทีมข้ามสายงานซึ่งก็พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีม
เป็นบรรยากาศในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน เพราะว่าบรรทัดฐานที่มั่นคง
อันเกิดจากการร่วมกันสร้างขึ้นของสมาชิกในทีมจะเป็นแนวทางหลักที่ท าให้การท างานในรูปแบบทีม
ประสบความส าเร็จสูง  จากผลการวิจัยดังกล่าวข้างต้นท าให้เชื่อได้ว่าการที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพได้ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
สมาชิกในทีมมีความเข้าใจและยอมรับในบรรทัดฐานในการท างานร่วมกัน มีความเห็นใจซึ่งกันและกัน 
ตลอดจนสามารถที่จะเข้าใจซึ่งวัฒนธรรมการท างานของบุคคลที่อยู่ภายนอกทีมได้นั้นก็จะส่งผลให้
ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่ม  การ
เป็นผู้แนะน า  การเป็นนักเจรจาต่อรอง และการเป็นต้นแบบพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี  

นอกจากนี้แล้วยังมีงานวิจัยอีกจ านวนหนึ่งที่แสดงให้เห็นอิทธิพลทางอ้อมของความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีมที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมทีมของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพ โดยจะส่งผลผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม หรืออาจจะกล่าว
ได้ว่า  การที่ผู้น าทีมได้ท างานอยู่ในทีมงานที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูงก็จะส่งผลท าให้ผู้น าเกิดการ
รับรู้ความสามารถของตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมได้เป็นอย่างดี  เกิดความ
มั่นใจ เชื่อมั่นในตนเองเพราะว่าได้รับการสนับสนุนจากสมาชิกในทีมงานอย่างเต็มที่   ตามแนวคิดของ   
ปาร์คเกอร์ (Parker. 2003:  44-52)  ได้เสนอให้เห็นถึงความส าคัญของการที่บรรยากาศในทีมงาน
เป็นไปในเชิงบวก สมาชิกในทีมมีความเข้าใจซึ่งกันและ ยอมรับในความสามารถของเพื่อนร่วมทีมที่มี
อยู่อย่างแท้จริง เกิดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีแนวโน้มสูงที่จะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความเชื่อมั่น
ในตนเอง เชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจที่มีความท้าทายได้ รับรู้บทบาทของ
ตนเองทั้งในเชิงอ านาจและหน้าที่มากยิ่งขึ้น  ตลอดจนลดความสับสนในเชิงเป้าหมายของทีมงานให้
น้อยลงได้ ซึ่งความมั่นใจดังกล่าวจะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถการแสดงบทบาทของตนเองได้อย่า
เต็มความสามารถมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้แล้วตามแนวคิดของ  ดรูสเกทและวอล์ฟ (Druskat; & Wolff. 
2001)  ได้น าเสนอถึงรูปแบบของโครงสร้างความสัมพันธ์ของประสิทธิผลของทีม ซึ่งน าเสนอว่า การที่
ทีมจะสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้ตามเป้าหมายหรือเกิดประสิทธิผลได้นั้นจะต้องอาศัยการประสาน
ความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมเป็นอย่างมาก เพราะว่าการประสานความร่วมมือกันนั้นย่อมที่จะ
ส่งผลให้สมาชิกภายในทีมเกิดความมั่นใจตนเองเพิ่มมากขึ้น รับรู้ถึงความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 
กล้าที่จะคิดสร้างสรรค์เพื่อให้ภารกินของทีมบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ต้ังไว้  และความไว้วางใจที่



 51 

เหมาะสมระหว่างสมาชิกในทีม (Matual Trust among Members) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีมจะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมเกิดความมั่นในตนเองเพิ่มมากขึ้น อันจะท าให้
พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในทีมงานเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

จากแนวคิดดังกล่าวท าให้เชื่อมั่นได้ในระดับหนึ่งว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมี
อิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตน
ในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  สามารถก าหนดไว้เป็นสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3  

ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของทีมกับพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 

การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในหัวข้อข้างต้นที่มีหลักฐานจ านวนหนึ่งซึ่งได้
ชี้ให้เห็นว่า การที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้ปฏิบัติงานอยู่ในทีมงานที่มีความฉลาด
ทางอารมณ์สูงจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางตรงและทางอ้อมผ่านการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมแล้ว ก็ยังพบเอกสารและงานวิจัยที่น่าเชื่อถือได้อีกว่า 
เมื่อผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ทั้งทางด้านความสามารถในการเป็นผู้เริ่มเ ริ่มสิ่ง
ต่างๆ ในทีมงานก่อนสมาชิกในทีมเพื่อ เช่น ริเริ่มในการเขียนโครงการ  ริเริ่มที่จะประสานงานไปยัง
บุคลากรภายนอกทีมทีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของโครงการ   เป็นต้น การริเริ่มดังกล่าวจะท าให้
สมาชิกภายในทีมเกิคดวามศรัทธาในตัวผู้น าทีม  การที่ผู้น าทีมสามารถที่จะเป็นนักเจรจาต่อรองทั้งกับ
สมาชิกภายในทีมและบุคลากรอ่ืนๆ ภายนอกนทีมได้เป็นอย่างดีเพราะว่าหัวหน้าทีมขาดอ านาจในเชิง
สายบังคับบัญชา  สามารถที่จะให้ค าแนะน า ชี้แนะแก่สมาชิกในทีมงานได้  ตลอดจนสามารถที่จะท า
ตัวเป็นแบบอย่างทีด่ีแก่สมาชิกในทีมงานได้นั้น ก็จะส่งผลท าให้การบริหารโครงการ หรือ พฤติ
กรรมการบริหารโครงการต้ังแต่การเริ่มต้นโครงการ  การวางแผนโครงการที่จะต้องอาศัยความร่วมมือ
จากสมาชิกในทีมงาน  การด าเนินงานภายใต้ทรัยากรที่จ ากัด การประเมินผลการด าเนินงานเป็นระยะ  
ตลอดจนการปิดโครงการประสบความส าเร็จตามไปด้วย เพราะว่าการแสดงบทบาทผู้น าทีมดังกล่าว
จะท าให้การจัดการภายในทีมงานเป็นไปได้ด้วยความมีประสิทธิภาพ เมื่อสมาชิกภายในทีมเข้าใจซึ่ง
กันและกัน พร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายของทีมงานแล้วก็ย่อมที่จะท าให้การบริหารโครงการประสบ
ความส าเร็จตามไปด้วย (Amabil; et.al. 2004: 11; Moore. 2007: 77-96; Scott-Young;  & Samson. 
2007: 1-15; Polzer. 2004; Donnellon. 2006: 70 – 73)   จากเอกสารดังกล่าวจึงท าให้มีหลักฐานที่
น่าเพียงพอที่จะเชื่อได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  และการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
สามารถก าหนดไว้เป็นสมมุติฐานการวิจัยข้อที่  4   ได้ว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
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และการแสดงบทบาทผู้น าทีม    ซึ่งสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 3 และ 4 สามารถที่จะเขียนเป็นแผนภาพ
แสดงเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างได้ดังภาพประกอบ 7 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 7  ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของทีมกับการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

และพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 
 
การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา   

ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
ได้มีการศึกษาน าแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวแปรในการศึกษาอย่าง

แพร่หลายในงานวิจัยทางด้านพฤติกรรมศาสตร์  แต่ลักษณะการนิยามความหมายและแนวคิดยังมี
ความแตกต่างกัน เช่น การสนับสนุนทางสังคมเป็นการสนับสนุนส่งเสริมในด้านกายภาพและอารมณ์ 
ทั้งจากครอบครัว เพื่อน และเพื่อนร่วมงาน เพื่อให้ผู้ได้รับการสนับสนุนเกิดความรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า 
มีความส าคัญ และเป็นผู้ที่ได้รับการคาดหวังจากสังคมในการเข้าร่วมกิจกรรมต่างๆ (Wikipedia free 
encyclopedia: Online)  ส าหรับ ไวน์แมน (Wine. 1990:  294) ให้ความหมายว่าเป็นระดับของการ
ได้รับการตอบสนองความต้องการด้านการมีส่วนร่วมทางสังคม เป็นความช่วยเหลือที่เห็นเป็นรูปธรรม
ซึ่งได้แก่ การแนะแนวความคิด  การเสริมแรงทางสังคม  ความมั่นคงทางอารมณ์ ทั้งนี้การสนับสนุน
ทางสังคมมีลักษณะเป็นการสื่อสารแบบสองทาง จะเกิดขึ้นจากการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน แนวคิด
ดังกล่าวคล้ายกับ พาวเวอร์  (Powers. 1988: 41) เสนอว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นกลุ่มทรัพยากร

ความฉลาดทาง
อารมรณ์ของทีม 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

การแสดงบทบาท 
ผู้น าทีม 

 

พฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 



 53 

ที่เกิดขึ้นจากความผูกพันและเครือข่ายทางสังคม โดยพิจารณาในประเด็นของเนื้อหา คุณภาพ ความ
ซับซ้อนและทิศทาง ซึ่งหมายความไม่ได้เป็นไปในทิศทางเดียว แต่เป็นระบบ 2 ทิศทาง 

การสนับสนุนทางสังคม ประกอบด้วยโครงสร้างที่ซับซ้อนและความเกี่ยวพันที่เกิดขึ้นจาก
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในสังคม เพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันมีการแลกเปลี่ยน
ความคิดความรู้สึกต่อกันท าให้บุคคลให้ความช่วยเหลือในด้านการจัดการปัญหาต่างๆ และช่วย
บรรเทาผลกระทบจากความเครียด สามารถบรรเทาความเครียดก่อให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจและมั่นใจ
ที่จะปฏิบัติพฤติกรรมต่อไปซึ่งเป็นพฤติกรรมที่องค์การต้องการ  ตามแนวคิดของเฮาส์และคานท์ 
(House; & Kahn,1985: 201) มีการแบ่งการสนับสนุนทางสังคมทั้งหมดเป็น 4 ด้าน  ดังนี้ 

1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional support) เป็นการถ่ายทอดด้านอารมณ์ระหว่าง
กันและกัน มีวัตถุประสงค์เพื่อให้บุคคลที่ได้รับการถ่ายทอดเกิดความรู้สึกอบอุ่นใจ มีความมั่นใจ รู้สึก
ถึงความเป็นพวกเดียวกัน โดยที่อารมณ์ที่แสดงต่อกันเป็นอารมณ์ในทางบวก ได้แก่ การแสดงออกซึ่ง
ความเอื้ออาทร  การเห็นอกเห็นใจ  การยอมรับนับถือ และการแสดงความยินดีเมื่อเกิดความส าเร็จขึ้น  

2. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational support)  เป็นการสนับสนุนซึ่งและกัน
ในด้านข้อมูล ข่าวสาร ที่มีความจ าเป็นในการด าเนินชีวิตประจ าวัน อาจจะเป็นข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
การประกอบอาชีพ  การเรียน และกิจกรรมต่างๆ ทั้งนี้รวมไปถึงข้อมูลเกี่ยวกับตัวผู้รับข้อมูล เช่น การ
ปรับปรุงลักษณะการพูด  นิสัย ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการพัฒนาในตัวผู้รับข้อมูล 

3. การสนับสนุนด้านการประเมินคุณค่า (Appraisal support) เป็นการที่บุคคลให้การ
สนับสนุนในการเพิ่มคุณค่าให้กับผู้ได้รับการสนับสนุน ท าให้ผู้ที่ได้รับการสนับสนุนรู้สึกว่าตนเองมีคุณ
ทางในกลุ่ม ในสังคม ซึ่งเป็นความรู้สึกทางใจที่รู้สึกว่าตนเองได้รับความยกย่อง เมื่อท าการพิจารณา
แล้วพบว่า มีความคล้ายคลึงกับการสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสารเป็นอย่างมาก 

4. การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental support) เป็นการได้รับการสนับสนุน
ทางด้านทรัพยากรต่างๆ ที่จ าเป็นในการด าเนินชีวิตหรือการท างาน เช่น เป็นการได้รับการสนับสนุน
ทางด้านเงิน วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน และบุคลากรที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินโครงการ วัตถุประสงค์
เพื่อให้ผู้ได้รับการสนับสนุนบรรลุตามเป้าหมายของตน 

การสนับสนุนทางสังคมเป็นรูปแบบหนึ่งของการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมโดยที่ผู้ให้การ
สนับสนุน จะให้การสนับสนุนในสิ่งต่างๆ ทั้งทางด้านจิตใจ และวัตถุสิ่งของ โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อให้
การสนับสนุนนั้นส่งไปยังผู้ได้รับการสนับสนุน ให้รู้สึกว่าตนเองได้รับการยอมรับ  เป็นที่ต้องการของ
บุคคลอื่น และมีความส าคัญ  
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การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา (Leader Social Support) 
ดังที่เสนอข้างต้นแล้วว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นการส่งเสริม สนับสนุนด้านจิตใจและ

กายภาพเพื่อให้ผู้ที่ได้รับการสนับสนุนรู้สึกถึงความไม่โดดเด่ียว ได้รับการเอาใจใส่ เกิดขึ้นจากการมี
ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม  ในการท างานขององค์กรต่างๆก็เช่นเดียวกัน พบว่าการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บริหารมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการท างาน เช่น วิจัยของ ศิราภรณ์  สุขศีลล้ าเลิศ (2550: 52) 
พบว่า การที่ครูได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารเป็นผลท าให้ครูมีความสามารถในการเป็นครู
ยุคปฏิรูปการศึกษาได้อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05  และในงานวิจัยของ จารุพร แสงเป่า ( 2542:  129) 
พบว่า การสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างาน และเพื่อนร่วมงาน มีอิทธิพลต่อความเบื่อหน่ายในงาน
และความผูกพันธ์ในวิชาชีพ แสดงว่า การที่บุคคลได้รับการสนับสนุนทางสังคมที่ดีจากหัวหน้างานและ
เพื่อนร่วมงานที่ดี จะท าให้ไม่เกิดความเบื่อหน่ายในงานและมีความผูกพันต่อองค์การสูงตามไปด้วย   
จากงานวิจัยดังกล่าวชี้ให้เห็นว่า การสนับสนุนทางสังคมนั้น มีมิติที่หลากหลาย และมีจากหลายแห่ง
โดยเฉพาะในบริบทของการท างานนั้นการได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารนับว่าเป็นสิ่งที่
ส าคัญยิ่งต่อการท างานของลูกน้องและทีมงาน ดังที่โพลเซอร์ ( Polzer. 2004: 38-42) ได้อธิบายว่า
การสนับสนุนจากผู้บริหาระดับสูงขององค์การเป็นสิ่งส าคัญต่อประสิทธิผลของการท างานรูปแบบ
ทีมงาน เนื่องจากท าให้มั่นใจได้ว่าทีมงานจะได้รับทรัพยากรต่างๆ ตามที่ต้องการ และผู้บริหารเหล่านั้น
ยังสามารถที่จะช่วยจัดหาบุคลากรที่เหมาะสมมาร่วมงานกับทีม   ตามแนวคิดนี้สอดคล้องกับ ทิลเดน 
(Tilden. 1985: 199-206) ที่กล่าวว่า แหล่งของการสนับสนุนทางสังคมแบ่งออกเป็น 2 กลุ่มใหญ่
ด้วยกันคือ  แหล่งสนับสนุนเกี่ยวกับงาน  หมายถึงกลุ่มบุคคลที่ให้การสนับสนุนในองค์การของบุคคล
เพื่อให้การช่วยเหลือที่เกี่ยวข้องกับบทบาทการท างาน จึงมีลักษณะการช่วยเหลือที่เฉพาะเจาะจง 
โดยเฉพาะการสนับสนุนทางสังคมจากหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน  และอีกแหล่งหนึ่งคือ การ
สนับสนุนทางสังคมที่ไม่เกี่ยวกับการท างาน ทิลเดน ได้แบ่งองค์ประกอบของการสนับสนุนทางสังคม
เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ สนับสนุนด้านอารมณ์, ข้อมูลข่าวสาร และด้านสิ่งของ 

จากแนวคิดข้างต้นแสดงให้ เห็นว่าการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารเป็นสิ่งที่มี
ความส าคัญอย่างมากต่อพฤติกรรมการท างานในรูปแบบการท างานของทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพหากผู้น าทีมได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารโรงเรียน จะท าให้การแสดงบทบาทผู้น าทีมชัดเจน
ขึ้น ดังเช่น การได้รับการสนับสนุนด้านวัสดุ อุปกรณ์ ในการด าเนินงานที่ครบครัน โอกาสที่จะใช้อ านาจ
สั่งการกับสมาชิกในทีมงานก็จะน้อยลงเพราะการท างานไม่อยู่ในสภาวะที่ขาดแคลนและกดดัน  เป็น
ต้น ดังนั้นการวิจัยในครั้งนี้จึงน าแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมของของเฮาส์และคานท์ และ ทิลเดน 
และมาท าการศึกษาถึงการให้การสนับสนุนทางสังคมของผู้บริหารโรงเรียนที่มีผู้น าทีมโครงการโรงเรียน
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ส่งเสริมสุขภาพ โดยแบ่งว่า การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารมีอยู่ด้วยกัน 3 ด้าน โดยการรวม
ทางด้านการประเมินเข้ากับข้อมูลข่าวสารได้แก่ 

1. การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional support) เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารท าให้ผู้น าทีม
รู้สึกสบายใจ และเชื่อมั่นว่าตนเองมีคุณค่า มีคนเคารพและรัก โดยที่ผู้บริหารระดับสูงแสดงออกซึ่ง
ความเอาใจใส่และความมั่นใจในฝีมือของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

2. การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational support) เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารได้ให้
ข้อมูลข่าวสารท่ีจ าเป็นส าหรับการด าเนินโครงการ ตลอดจนให้การเสนอแนะเกี่ยวกับวิธีการด าเนินงาน 
บริหารงาน ที่ดี และได้ให้ข้อมูลย้อนกลับจากผลการด าเนินงานที่เป็นประโยชน์ต่อผู้น าทีมโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

3. การสนับสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental support) เป็นพฤติกรรมที่ผู้บริหารของ
โรงเรียนได้ให้การสนับสนุนงบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ในการท างาน และบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ
เพื่อให้ผู้น าทีมได้น าทรัพยากรเหล่านั้นมาใช้ในโครงการได้อย่างเหมาะสม 

การวัดการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 
ในงานวิจัยของ ศิราภรณ์  สุขศีลล้ าเลิศ (2550:  94) ได้วัดการสนับสนับสนุนจากผู้บริหารที่

มีต่อครู โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ โดยให้ครูเป็นผู้ตอบข้อค าถามเกี่ยวกับ
การรับรู้ของตนที่มีต่อการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหาร และงานวิจัยของของ จารุพร แสงเป่า ( 
2542: 98) ท าการวัดการสนับสนุนจากหัวหน้างานโดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 
ระดับ โดยให้พยาบาลวิชาชีพเป็นผู้ตอบข้อค าถามเกี่ยวกับการรับรู้ของตนที่มีต่อการสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บริหาร แสดงให้เห็นว่าในการวัดการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหาร นักวิจัยที่ท าการวัดใน
เชิงปริมาณยอมรับการวัดด้วยแบบสอบถาม โดยให้ผู้ได้รับการสนับสนุนเป็นผู้รายงานการรับรู้ของ
ตนเอง  การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมโดยการปรับปรุงและพัฒนา
แบบวัดของ ศิราภรณ์ สุขล้ าเลิศ โดยปรับปรุงข้อค าถามให้เหมาะสมกับบริบทของกลุ่มตัวอย่าง ใช้
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จาก จริงมากที่สุด – ไม่จริงมากที่สุด มีองค์ประกอบ 4 ด้าน ตาม
แนวคิดของเฮาส์และคานท์ (House; & Kahn.1985:  201) และ ทิลเดน (Tilden. 1985: 199-206) 

ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชากับการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

มีเอกสารจ านวนหนึ่งที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชากับการแสดงบทบาทผู้น าทีม เมื่อท าการพิจารณาในปรากฎการณ์ ดังกล่าวก็จะพบว่า 
การที่ผู้สนับสนุนได้ให้การสนับสนุนทั้งทางด้านอารมณ์ คือ การแสดงความเห็นอกเห็นใจแก่หัวหน้า
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ เป็นที่ปรึกษาทางด้านอารมณ์ด้วยความจริงใจ   การสนับสนุน
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ทางด้านวัสดุสิ่งของต่างๆ ในการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  และการสนับสนุนด้านข้อมูล
ข่าวสารซึ่งเป็นการให้ข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการด าเนินการโครงการโรงเรียนส่งสุขภาพ  การสนับสนุน
ทั้ง 3 ด้านดังกล่าวจะส่งอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่าน สัมพันธภาพในโรงเรียน 
และการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม รายละเอียดดังนี้ 

โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นโครงการขนาดใหญ่ซึ่งแท้ที่จริงแล้วจะต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากบุคลากรภายในโรงเรียนทุกภาคส่วนอย่างเต็มความสามารถ เพราะการด าเนินโครงการ
ขนาดใหญ่ภายใต้งบประมาณของโรงเรียนที่มีจ ากัดหากไม่ได้รับการสนับุสนจากทุกฝ่ายในโรงเรียนก็
ยามที่จะท าให้โครงการประสบความส าเร็จได้  (กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข. 2545:  33  - 35 )  
ฮาร์เวย์ (Harvey. 1995:  198 - 201) ได้อธิบายไว้อย่างน่าสนใจว่า โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
นอกจากความส าเป็นที่จะต้องได้รับการสนับสนุจากทุกภาคส่วนในโรงเรียนแล้ว สิ่งที่ส าคัญอีกประการ
หนึ่งก็คือ การได้รับการสนับสนุนจากชุมชน เพราะว่าโครงการขนาดใหญ่ดังกล่าวหากไม่ได้รับความ
ร่วมมือจากชุมชนแล้วก็ย่อมที่จะท าให้โครงการมีความยั่งยืนเกิดขึ้นไม่ได้  แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งที่เป็น
พื้นฐานเบื้องต้นในความส าเร็จของโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพก็คือ การที่ผู้บริหารได้ให้การ
สนับสนุนเป็นอย่างดีโดยเฉพาะ การเข้ามาเป็นท่ีปรึกษาของคณะท างาน การเลือกครูที่มีความสามารถ
เพื่อเป็นผู้น าทีมโครงการ การมีส่วนส าคัญในการสรรหาสมาชิกที่มีความสามารถอย่างหลากหลายเข้า
มาเป็นส่วนหนึ่งของสมาชิกในทีม  ซึ่งการที่ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับโครงการขนาดใหญ๋ดังกล่าว
ย่อมเป็นสัญลักษณ์ที่ส าคัญของโรงเรียนว่า โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นสิ่งที่ส าคัญ มีผล
โดยตรงต่อการมีสัมพันธภาพทีดีในโรงเรียนเกิดขึ้น  และผู้น าทีมได้อยู่ในบรรยากาศการท างานระดับ
โรงเรียนที่ดีแล้วก็จะท าให้การประสานงานเพื่อขอความร่วมมือภายในโรงเรียนเป็นไปได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  ดังผลการวิจัยของ อุมาพร  ฟู่มั่น (2542:  67)  ซึ่งได้ท าการวิจัยแบบผสมผสานเพื่อ
ค้นหาถึงปัจจัยส าคัญที่ท าให้การท างานเป็นทีมของอาจารย์ในมหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ 
ผลการวิจัยพบว่า การที่ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ในทุกด้านก็จะท าให้บรรยากาศในการ
ท างานภายในมหาวิทยาลัยเป็นไปอย่างราบรื่นในทิศทางบวก   สมาชิกในทีมจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนอาจารย์ภายในมหาวิทยาลัยท าให้การประสานงานระหว่างหน่วยงานประสบความส าเร็จได้เป็น
อย่างดี  ตลอดจนส่งผลให้สัมพันธภาพในภาพรวมอยู่ในทิศทางที่ดีไปพร้อมกันด้วย เช่นเดียวกับ
ผลการวิจัยของ อาร์โนด์ (วิไล พัวรักษา. 254: 47;  อ้างอิงจาก Arnlod;  et al. 1991)  ที่ได้
ท าการศึกษาพบว่า การที่ผู้บริหารระดับสูงของหน่วยงานได้ให้การสนับสนุนกับผู้ปฏิบัติงาน  มีความ
กระตือรือร้นที่จะแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็นส าหรับเป้าหมายของหน่วยงานมาแลกเปลี่ยนกับ
สมาชิกในองค์กรด้วยความจริง  พยายามที่จะเพิ่มสวัสดิการเท่าที่จะท าได้ให้กับสมาชิกในองค์กร จะ
ส่งผลโดยตรงท าให้สัมพันธภาพในองค์กรเป็นไปในทิศทางที่ดีเช่นเดียวกับ ชูทส์ (Schultz. 1996:  59) 
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ที่ได้อธิบายให้เห็นถึงปัจจัยที่เป็นพื้นฐานในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในระดับองค์กรว่า 
องค์กรที่มีผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นมิตรกับสมาชิกในองค์กรทุกคน  มีความไว้เนื้อเชื่อใจ ใน
ความสามารถของสมาชิกในองค์กร ก็จะท าให้สัมพันธภาพในภาพรวมขององค์กรทั้งระหว่างเพื่อน
สมาชิกในองค์กรด้วยกันเอง  ระหว่างสมาชิกในองค์กรกับผู้บริหาร และสมาชิกในองค์กรกับผู้ที่เข้ามา
ใช้บริการเป็นไปในทิศทางที่ดี   ดังนั้นจึงอาจจะกล่าวได้ว่า การที่ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนในทุก
อย่างเกี่ยวกับโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพแล้วจะส่งผลท าให้สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปใน
ทิศทางที่ดีขึ้นด้วย 

นอกจากนี้แล้วยังพบว่าการที่สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปในทิศทางที่ดี เพื่อนครูกับ
ผู้บริหารมีความเคารพนับถือระหว่างกันและกัน  เพื่อนครูสามัคคีซึ่งกันและกัน และครูกับนักเรียนให้
ความรักระหว่างกันเป็นอย่างดีแล้วจะส่งผลให้ ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเกิดการรับรู้
ความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาทผู้น าทีมเพิ่มมากขึ้น  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า การที่บรรยากาศ
ในองค์กรเป็นไปในทิศทางบวก ย่อมจะส่งผลท าให้การประสานงานติดต่อสื่อสารภายในองค์กรประสบ
ความส าเร็จตามไปด้วย และท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ในบรรยากาศดังกล่าวเกิดความรู้สึกพึงพอใจใน
การท างานเพิ่มมากขึ้นไปพร้อมกับเป็นการเพิ่มความมั่นใจในการท างานให้มากขึ้นไปพร้อมกับจากการ
ประสบความส าเร็จในการติดต่อประสานงาน (Harolds. 2005:  151 – 158)  พาจารีส์และมิลเลอร์ 
(Pajares; & Miller. 1994: 194)  ได้เสนอว่า บรรยากาศในการแสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในเชิงบวก จะ
ส่งผลให้บุคคลเกิดความมั่นใจที่จะแสดงบทบาทในสถานะการณ์ดังกล่าวได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ดังเช่น ในสถานการณ์ที่ผู้น าทีมได้อยู่ในบรรยากาศโรงเรียนที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน เพื่อนครูให้การ
สนับสนุนในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างเต็มความสามารถและมีความจริงใจก็จะท าให้ผู้น าทีมเกิด
การรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น เช่นเดียวกับ  อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543:  15)  ที่ได้
เสนอไว้ในลักษณะที่คล้ายกันว่า การที่บุคคลอยู่ในสถานภาณณ์ที่ยากต่อการตัดสินใจ อยู่ในสภาวะที่
กดดัน จะส่งผลท าให้การรับรู้ความสามารถของตนเองลดน้อยลง มีความมั่นใจที่จะแสดงพฤติกรรม
เพื่อให้หลุดพ้นในช่วงเวลาดังกล่าวน้อยลง ซึ่งจะเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการสนับสนุนทางด้าน
ก าลังใจ แต่ในทางกลับกันหากอยู่สถานการณ์เชิงบวกก็จะท าให้บุคคลเกิดการรับรู้ความสามารถของ
ตนเองเพิ่มมากยึ้นเช่นเดียวกัน นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542: 87) ที่ได้ท าการศึกษาถึงอิทธิพลของการ
สนับสนุนทางสังคม ที่มีต่อความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างานของผู้บริหารสตรีธนาคารไทย
พาณิชย์ จ านวน 581 คน พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับความส าเร็จในอาชีพด้านการเงิน 
และความส าเร็จในอาชีพด้านความก้าวหน้าเนื่องจากการได้เลื่อนต าแหน่งคือ การได้รับการสนับสนุน
จากองค์การ ทั้งนี้พบว่าในงานวิจัยดังกล่าวได้ให้องค์ประกอบของการสนับสนุนจากผู้บริหารไว้ 4 ด้าน 
ได้แก่ การสนับสนุนทางการบริหาร โอกาสในการพัฒนาตนเอง สภาพความเป็นอยู่ และสนับสนุนด้าน
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คุณค่าของพนักงาน  และยังได้ให้ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจไว้ด้วยว่า การที่ผู้บริหารสตรีของธนาคารไทย
ได้รับการสนับสนุนที่ดีจากผู้บริหารจะท าให้ผู้บริหารสตรีเกิดความมั่นใจที่จะแสดงความสามารถของ
ตนเองได้ดีมากขึ้นกว่าเดิมด้วย  

เมื่อผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้อยู่ในบรรยากาศที่สัมพันธภาพในโรงเรียน
เป็นไปในทิศทางบวกแล้วท าให้ผู้น าทีมมีความเชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น า
ทีมได้เพิ่มมากยิ่งขึ้นแล้วก็ จะส่งผลให้การแสดงบทบาทผู้น าทีมเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้นด้วย ตาม
แนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1997:  20 - 22)  ได้อธิบายว่า การที่บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง
ว่าสามารถที่จะแสดงบทบาทเป้าหมาย  และได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างเป็นอย่างดีก็จะท า
ให้เขาสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมเป้าหมายได้ และเมื่อพฤติกรรมเป้าหมายประสบความส าเร็จ ก็จะ
ท าให้เขาเกิดความเชื่อมั่นในการแสดงพฤติกรรมเป้าหมายนั้นๆ เพิ่มสูงขึ้น หรืออาจจะเทียบเคียงได้ว่า 
เมื่อผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพมีความมั่นใจที่จะแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ก็จะท าให้
โอกาสที่จะแสดงพฤติกรรมบทบาทผู้น าทีมสูงขึ้นได้ ยิ่งพฤติกรรมบทบาทผู้น าทีมประสบความส าเร็จ
ตามที่ได้ก าหนดเป้าหมายไว้ก็ย่ิงจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองที่จะแสดงพฤติกรรมต่อไปเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น   นอกจากน้ียังมีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาตัวแปรที่ใกล้เคียงกับการวิจัยในครั้งนี้ เช่น  วาคิริและ
โครนากิ  (Vekiri; & Chronaki.  2008: 1396 – 1399)ไ ด้ ศึกษาความสัมพันธ์ ระหว่ างการรับรู้
ความสามารถของตนด้านคอมพิวเตอร์ กับการใช้คอมพิวเตอร์ในกิจกรรมต่างๆ พบว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 และนอกจากนี้ยังพบอีกว่า การรับรู้ความสามารถของตนด้าน
คอมพิวเตอร์มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าของคอมพิเตอร์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 การวิจัย
ครั้งนี้ศึกษาในกลุ่มนักเรียนประถมศึกษาปีที่ 6  จ านวน 340 คน  งานวิจัยของสโตเบอร์, ฮันทชฟิล์ด 
และวูด (Stoeber, Hutchfield; & Wood. 2008: 325)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนกับการเป็นบุคคลที่สมบูรณ์แบบ พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ  .01 การศึกษาวิจัยศึกษากับกลุ่มคนที่มีอายุ 18 – 51 ปี  จ านวน 100 คน  จากงานวิจัยดังกล่าว
แสดงให้เห็นว่า การที่บุคคลรับรู้ความสามารถของตนในสถานการณ์ใดๆ ได้เป็นอย่างดีนั้น ก็จะท าให้
เขาสามารถแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์นั้นๆ ได้เป็นอย่างดี  คิรค ซัคท์และไฮน์ (Kirk, Schutte; & 
Hine. 2008: 432-436) ก็กล่าวเช่นกันว่า บุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนด้านอารมณ์สูงจะเป็นคนที่
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนในสถานการณ์ต่างๆ สูงเช่นเดียวกัน  จากงานวิจัยข้างต้นได้ข้อสรุปที่
น่าเชื่อถือว่า การรับรู้ความสามารถของตนด้านการแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลต่อการแสดงบทบาท
ผู้น าทีม ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ   

ทังนี้จากการศึกษาเอกสารดังกล่าวข้างต้นท าให้เชื่อถือได้ว่า การที่ผู้บริหารได้ให้การ
สนับสนุนทางสังคมแก่ผู้นทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็นโครงการขนาดใหญ่มีความ
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จ าเป็นที่จะต้องได้รับความร่วมมือจากภาคส่วนต่างๆ ในโรงเรียนก็จะท าให้ทุกคนในโรงเรียนเห็น
ความส าคัญของโครงการดังกล่าว ท าให้โครงการดังกล่าวเป็นตัวเชื่อมสัมพันธภาพที่ดีของบุคลากรใน
โรงเรียน ซึ่งจะท าให้ผู้น าทีมเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาทผู้น าทีมเพิ่ม
สูงขึ้นและส่งผลต่อท าให้เกิดการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้  ซึ่งผู้วิจัยก าหนดไว้เป็นสมมุติฐานการวิจัยข้อ
ที่  1 ไว้ว่าการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่าน
สัมพันธภาพในโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากผู้ บั งคับบัญชากับพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ 

การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในหัวข้อข้างต้นที่มีหลักฐานจ านวนหนึ่งซึ่งได้
ชี้ให้เห็นว่า  การที่ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนในกิจกรรมของโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นอย่างดีแล้วก็
จะส่งผลท าให้สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปในทิศทางบวก เพื่อนครูมีความเข้าใจซึ่งกันและกันเพิ่ม
มากขึ้นโดยเฉพาะมีความเข้าใจถึงความส าคัญของโครงการโรงเรียนส่งสุขภาพรวมกัน ซึ่งจะท าให้ผู้น า
ทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพสามารถที่จะประสานงานของความร่วมมือในการช่วยเหลืองาน
โครงการได้อย่างสะดวกมากยิ่งขึ้นแล้ว ก็จะส่งผลท าให้ผู้น าทีมเกิดการรับรู้ความสามารถของตนใน
การแสดงบทบาทผู้น าทีมได้เพิ่มมากขึ้น มั่นใจว่าจะสามารถแสดงบทบาทของตนเองในการเป็นผู้น า
ทีมได้ดี ลดทอนการใช้อ านาจตามสายบังคับบัญชาให้น้อยลง  จนความมั่นใจดังกล่าวท าให้เกิดการ
แสดงบทบาทผู้น าทีมได้เป็นอย่างดีแล้ว  ก็ยังพบเอกสารและงานวิจัยที่น่าเชื่อถือได้อีกว่า เมื่อผู้น าทีม
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ทั้งทางด้านความสามารถในการเป็นผู้เริ่มเริ่มสิ่งต่างๆ ใน
ทีมงานก่อนสมาชิกในทีมเพื่อ เช่น ริเริ่มในการเขียนโครงการ ริเริ่มที่จะประสานงานไปยังบุคลากร
ภายนอกทีมทีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของโครงการ   เป็นต้น การริเริ่มดังกล่าวจะท าให้สมาชิกภายใน
ทีมเกิคดวามศรัทธาในตัวผู้น าทีม  การท่ีผู้น าทีมสามารถที่จะเป็นนักเจรจาต่อรองทั้งกับสมาชิกภายใน
ทีมและบุคลากรอ่ืนๆ ภายนอกนทีมได้เป็นอย่างดีเพราะว่าหัวหน้าทีมขาดอ านาจในเชิงสายบังคับ
บัญชา  สามารถที่จะให้ค าแนะน า ชี้แนะแก่สมาชิกในทีมงานได้  ตลอดจนสามารถที่จะท าตัวเป็น
แบบอย่างที ด่ีแก่สมาชิกในทีมงานได้นั้น  ก็จะส่ งผลท าให้การบริหารโครงการ หรือ  พฤติ
กรรมการบริหารโครงการต้ังแต่การเริ่มต้นโครงการ  การวางแผนโครงการที่จะต้องอาศัยความร่วมมือ
จากสมาชิกในทีมงาน  การด าเนินงานภายใต้ทรัยากรที่จ ากัด การประเมินผลการด าเนินงานเป็นระยะ  
ตลอดจนการปิดโครงการประสบความส าเร็จตามไปด้วย เพราะว่าการแสดงบทบาทผู้น าทีมดังกล่าว
จะท าให้การจัดการภายในทีมงานเป็นไปได้ด้วยความมีประสิทธิภาพ เมื่อสมาชิกภายในทีมเข้าใจซึ่ง
กันและกัน พร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายของทีมงานแล้วก็ย่อมที่จะท าให้การบริหารโครงการประสบ
ความส าเร็จตามไปด้วย (Amabil; et.al. 2004: 11; Moore. 2007:  77-96; Scott-Young;  & 
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Samson. 2007: 1-15; Polzer. 2004; Donnellon. 2006: 70 – 73)   จากเอกสารดังกล่าวจึงท าให้มี
หลักฐานที่น่าเพียงพอที่จะเชื่อได้ว่า 

การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อมต่อฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่าน
สัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและ การแสดง
บทบาทผู้น าทีม  สามารถก าหนดไว้เป็นสมมุติฐานการวิจัยข้อที่  2    ซึ่งสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 1 และ 
2 สามารถที่จะเขียนเป็นแผนภาพแสดงเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างได้ดัง
ภาพประกอบ 8 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพประกอบ 8  ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารกับการแสดงบทบาทผู้น า

ทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 
สัมพันธภาพในโรงเรียน 

ความหมายของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
ความหมายของสัมพันธภาพ นักวิชาการให้ความหมายแตกต่างกัน ความหมายพื้นฐานที่ให้

ไว้โดยราชบัณฑิตยสถาน (2546:  1170) ให้ความหมายไว้ว่า ความผูกพัน  ความเกี่ยวข้อง ส าหรับ  
เกย์ (มณี  ดีประสิทธิ์. 2541: 7; อ้างอิงจาก  Gay. 1981) มุ่งสนใจที่ระยะเวลาในการมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ว่าเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นทีละเล็กทีละน้อย อย่างต่อเนื่อง จนกระทั่งกลายเป็นแบบ
แผนในการปฏิบัติระหว่างกัน กลายเป็นองค์ประกอบของความคุ้นเคย   แตกต่างจากแนวคิดของ ชิค
เกอร์ริง (Chickering. 1969:  94) ที่เชื่อว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเป็นเรื่องของความอดทนที่จะอยู่
ร่วมกัน มนุษย์จะต้องรู้จักอดทนที่จะเก็บสัญชาติญาณในการต่อสู้  ด้ินรนเพื่อเอาตัวรอดไว้ภายใน

การสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บริหาร 

สัมพันธภาพใน
โรงเรียน 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

 

การแสดงบทบาท 
ผู้น าทีม 

 

พฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 
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จิตใจ โดยการหันมาให้ความช่วยเหลือ  สนับสนุน บุคคลอ่ืนเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบการพึ่งพาจาก
การพึ่งพาแต่ตนเอง เป็นการพึ่งพาซึ่งกันและกัน  การอดทนที่จะอยู่ร่วมกันกับผู้ อ่ืนนั้นเป็น
ความสามารถที่จะยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลได้มากขึ้น จนกระทั่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์อัน
ดีต่อกันและกัน   ฟินลิป (พิสิทธ์  ปทุมบาล. 2532: 16;  อ้างอิงจาก Philip. 1966:  125) อธิบายถึง 
สัมพันธภาพว่า เป็นลักษะของความเกี่ยวข้องกันระหว่างบุคคล รวมทั้งความสัมพันธ์ทางสังคม  อันจะ
น ามาซึ่งการพัฒนารูปแบบการมีส่วนร่วมต่อความคาดหวัง ความสัมพันธ์ทางอารมณ์ และการปรับตัว
ทางสังคม  ทั้งนี่จะต้องเคารพในสิทธิ และความเป็นตัวของตัวเองของบุคคลอื่นด้วย 

นอกจากนี้นักวิชาการในประเทศไทยเสนอมิติเกี่ยวกับสัมพันธภาพไว้หลายมุมมอง ชัยพร  
วิชชาวุธ (2530:  69)  ให้ความสนใจศึกษาในมุมมองของพฤติกรรมที่ตอบโต้กันระหว่างบุคคลเชื่อว่า
มนุษย์อยู่เป็นสังคม ดังนั้นการกระท าของมนุษย์ทุกพฤติกรรมจึงมีความเกี่ยวข้องกันอย่างแยกไม่ออก
ลักษณะดังกล่าวเรียกว่าสัมพันธภาพ งานวิจัยของ แสงทอง ปุระสุวรรณ (2541: 21)  ให้ความสนใจไป
ท่ีกระบวนการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลต้ังแต่ 2 บุคคลขึ้นไปว่ามีลักษณะท าความรู้จักเพื่อความ
ร่วมมือ  หรือเพื่อความรู้สึกที่ดีต่อกัน  หากมีลักษณะเป็นทิศทางบวก หมายความว่าทั้ง 2 คนได้พยาม
ที่จะมีปฏิสัมพันธระหว่างกัน  และในงานวิจัยของ วรรณา  อาภาอดุล (2545) ได้ท าการศึกษา
สัมพันธภาพในการท างานของครูได้ให้ความหมายไว้ว่า  เป็นการแสดงออกของบุคคลเพื่อประโยชน์ใน
การท าความรู้จัก สนิทสนม  และเป็นการสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อผู้อ่ืนเพื่อให้ผู้อ่ืนรู้ สึกประทับใจ 
และไม่คิดปองร้ายซึ่งกันและกัน และยังเชื่อว่าสัมพันธภาพในโรงเรียนที่ดีจะท าให้การประสานงาน
ระหว่างครูด้วยกันเป็นไปได้ด้วยดี  และการท างานจะเป็นไปอย่างคล่องตัว  

จากความสนใจของนักวิชาการที่มีแนวคิดสัมพันธภาพ (Relationship) พบว่ามีความ
แตกต่างกันไป ตามประเด็นที่ศึกษา แต่โดยรวมแล้ว สามารถสรุปเป็นความหมายที่จะใช้ในงานวิจัยนี้
ได้ว่า หมายถึง รูปแบบและกระบวนการในการเข้าไปมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ ของบุคคล โดยมี
วัตถุประสงค์เพื่อต้องการสานสัมพันธ์อันดี ซึ่งเป็นรูปแบบของการปกป้องตนเองให้พ้นจากการปองร้าย 
การเอาเปรียบและความปลอดภัยทางด้านจิตใจ บุคคลที่มีสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลอ่ืน  จะมี
ความเห็นใจ ให้ความช่วยเหลือ และมีพฤติกรรมที่เป็นมิตร มีลักษณะตรงกันข้ามกับผู้ที่มีสัมพันธภาพ
ที่ไม่ดี 

ทฤษฏีที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพ 
จากการศึกษางานวิจัยที่ใช้ตัวแปร สัมพันธภาพ (Relationship) ในระดับต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น

ในครอบครับ  ในกลุ่มเพื่อน และในกลุ่มผู้ร่วมงาน พบว่าจะใช้ทฤษฏี สามมิติของความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล (FIOR – Fundamental Interpersonal Relation Orientation) เสนอโดย วิลเลียม  ชูทส์ 
(Schultz. 1996:  59 ) ใช้อธิบายถึงพื้นฐานของสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ซึ่งทฤษฏีนี้ได้อธิบายว่า 
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ความต้องการของบุคลในด้านความรู้สึกและการแสดงออกเชิงพฤติกรรมเป็นสิ่งที่สามารถอธิบายการ
แสดงออกของบุคคลได้   ในการเข้ากลุ่มของบุคคลเป็นเพราะแรงขับของ 3 เหตุผล วิลเลียม  ชูทส์ ได้
แบ่งมิติของการเข้าไปมีความสัมพันธ์กับกลุ่มของบุคคลไว้ 3 มิติ ดังนี้  

มิติที่ 1 การเข้ากลุ่ม (Inclusion) บุคคลในมิตินี้จะมีลักษณะชอบเข้ากลุ่ม ชอบไปงานเลี้ยง
ต่างๆ และชอบท าสิ่งต่างๆ ที่เป็นการเริ่มต้น เช่น การเริ่มสนทนากับคนแปลกหน้าก่อน ร่วมชุมนุมใน
กิจกรรมทางการเมือง ร่วมสังสรรค์ ในขณะที่บุคคลทีมีลักษณะตรงข้ามในมิตินี้ชอบที่จะอยู่คนเดียว มี
ความเป็นตัวของตัวเองสูง ไม่ต้องการที่จะเริ่มสนทนากับบุคคลอ่ืนก่อน และหลีกเลี่ยงงานต่างๆ ซึ่ง
ความแตกต่างใจมิตินี้ มีต้ังแต่ระดับ Over Social (มีความทุกข์เมื่ออยู่ล าพัง) ไปจนถึง Under Social 
(มคีวามทุกข์เมื่อมีคนอ่ืนปรากฎอยู่)  

มิติที่ 2  การควบคุม (Control) ลักษณะของบุคคลที่อยู่ในมิตินี้จะชอบการมีอ านาจควบคุม 
และอิทธิพล มีความสุขที่ได้รับมอบหมายให้ท าการดูแลผู้อ่ืนชอบที่จะเป็นนายสั่ง หรือเป็นผู้ท าหน้าที่
การตัดสินใจของกลุ่ม ในขณะที่บุคคลที่มีลักษณะตรงข้ามในมิตินี้จะไม่ชอบการควบคุมผู้อ่ืน หรือมี
สภาพที่มีอ านาจอยู่เหนือผู้อ่ืน  พอใจที่จะไม่ออกค าสั่งให้ใครท าอะไรตามค าสั่งของตน  และพยายาม
ท าทุกอย่างเพื่อค้นหาสภาพที่ไม่มีการบังคับ และรับผิดชอบอะไรเลย ดังนั้นบุคคลในมิตินี้มีต้ังแต่ระดับ  
Autocratic (รู้สึกทุกข์เมื่อไม่ได้ควบคุมผู้อ่ืน) ถึงระดับ Abdicates  (รู้สึกเป็นทุกข์เมื่อต้องรับผิดชอบ
หรือควบคุมผู้อ่ืน)    

มิติที่ 3 รักใคร่ ผูกพัน (Affection) ลักษณะของบุคคลที่อยู่ใจมิตินี้จะชอบการใกล้ชิด สนิท
สนมกับบุคคลอื่นๆ แต่ไม่ต้องการเป็นฝ่ายเริ่มก่อน  แต่จากประสบการณ์ของ วิลเลียม  ชูทส์ ในการใช้
แบบวัด ไฟโร- บี ท าให้ผู้ตอบสับสนแยกไม่ออกในการใช้ค าว่า  Affection ระหว่างความหมายของ
ความชอบที่เป็นความรู้สึก กับความชอบที่เป็นพฤติกรรม  ในมิตินี้จึงเปลี่ยนมาใช้ค าว่า Openness 
แทน  ซึ่งคนที่อยู่ใจมิตินี้จะมีความพึงพอใจเมื่อได้รับความสัมพันธ์จากผู้อ่ืน ชอบที่จะมีคนมาท าความ
สนิทสนม คุ้นเคยด้วย ซึ่งคนที่มีลักษณะตรงข้ามจะมีลักษณะของการหลีกหนีจากการเปิดเผยกับ
บุคคลอื่นๆ ค่อนข้างที่จะรักษาสัมพันธภาพในระดับที่คุ้นเคยมากกว่าการสนิทสนม  

จากการศึกษามิติของการมีปฏิสัมพันธ์ ทั้ง 3 มิติ ของ วิลเลียม ชูทส์ สามารถอธิบาย
ลักษณะของบุคคลที่ต้องการมีสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืนๆ ได้ชัดเจนมากขึ้นว่าการมีสัมพันธภาพ
ระหว่างบุคคลอยู่ในมิติใด   หรือในรูปแบบใด  และยังสามารถอธิบายพื้นฐานของสัมพันธภาพระหว่าง
บุคคลโดยพิจารณาพฤติกรรมระหว่างสมาชิกที่พยายามปรับตัวเข้าหากัน โดยเชื่อว่าแ ต่ละคนมี
ลักษณะเฉพาะในการปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืน ความสัมพันธ์ของสมาชิกในกลุ่มจึงอาจมีลักษณะที่เข้า
กันได้และเข้ากันไม่ได้   ทั้งนี้การที่สามารถท าความเข้าใจกับทฤษฏีนี้ได้อย่างถ่องแท้จะท า ให้การ
บริหารจัดการความสัมพันธ์ในการท างานเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น   
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จากทฤษฏี สามมิติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( FIOR – Fundamental Interpersonal 
Relation Orientation ) ของ วิลเลียม  ชูทส์ ที่สามารถอธิบายลักษณะของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลแล้ว ยังมีทฤษฏีทางสังคมวิทยาที่สามารถอธิบายลักษณะของการมีปฏิสัมพันธ์ของผู้คนในสังคม
ได้ คือ ทฤษฏีการกระท าระหว่างกัน (Interaction theory)  นับได้ว่าเป็นทฤษฏีเก่าแก่ที่ได้รับการยอม
รับมาตลอด (Classic theory)  เสนอโดย พาร์สัน (Parson)  ทฤษฏีนีอธิบายว่า  บุคคลในสังคมไม่
สามารถที่จะหลีกเลี่ยงการมีสัมพันธภาพระหว่างกันได้ ไม่ว่าจะทางใดก็ตาม การกระท าระหว่างกัน
ทางสังคมเกิดขึ้นได้จากการที่ผู้กระท าฝ่ายหนึ่ง ( Social actor ) ต้องการท าอะไรบางอย่างกับอีกฝ่าย 
โดยทีผู่้เริ่มกระท าจะส่งสัญลักษณ์ (Symbolic) ไปยังอีกฝ่ายหนึ่งเพื่อให้ตีความหมาย ซึ่งสัญลักษณ์จะ
เป็น พฤติกรรม  วัสดุ  หรือถ้อยค าก็ได้ แล้วฝ่ายรับก็จะแสดงพฤติกรรมที่เป็นการตอบสนองต่อฝ่าย
กระท า กระบวนการดังกล่าวจะก่อให้เกิดการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเกิดขึ้น (สัญญา  สัญญาวิวัฒน์. 
2549: 41 – 44) ทฤษฏีได้รับความนิยมน ามาอธิบายถึงการเกิดขึ้นของพฤติกรรมต่างๆในองค์การที่เกิด
จากการกระท าระหว่างกันของพนักงานโดยการอาศัยสัญลักษณ์ต่างๆ  ซึ่งการกระท าระหว่างกันโดย
อาศัยสัญลักษณ์ต่างๆ เมื่อกระท าซ้ าๆ กัน ก็จะกลายเป็นแบบแผนของพฤติกรรมในองค์การ ตลอดจน
พัฒนากลายเป็น ค่านิยมร่วมกัน รูปแบบการสื่อสารในองค์กร และเป็นวัฒนธรรมองค์กรในที่สุด 

สัมพันธภาพในการท างาน 
งานวิจัยในระดับบัณฑิตศึกษาที่ศึกษาเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานของครูหรือ

สัมพันธภาพในโรงเรียน ได้ท าการประยุกต์ทฤษฏีทางด้านจิตวิทยาที่ว่าด้วยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล
เข้ากับบริบทของโรงเรียน เช่นงานวิจัยของ วรรณา  อาภาอคูล (2545)   อรรถพล ระวิโรจน์ (2547)     
สุรพล  พยอมแย้ม  (2548)  ได้ชี้ว่า สัมพันธภาพเป็นรูปแบบของการเข้าไปเกี่ยวข้องระหว่างบุคคลกับ
บุคคล  บุคคลกับหมู่คณะ และบุคคลกับองค์กร  จะก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์ (Social interaction)  ขึ้นจน
พัฒนารูปแบบของสัมพันธภาพจนเป็นแบบแผนและกลายเป็นวัฒนธรรมองค์การในที่สุด  การที่จะ
เข้าใจเรื่องนี้ต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับ พฤติกรรมส่วนตัวกับพฤติกรรมสังคม ( พฤติกรรมที่บุคคล
แสดงออกด้วยความเต็มใจกับพฤติกรรมที่ต้องแสดงออกเมื่ออยู่ต่อหน้าผู้คนในสังคม)  วิธีการสื่อสาร 
และท าความเข้าใจถึงกฎเกณฑ์ทางสังคม 

ในบริบทของการท างานนั้นจากการศึกษาของ เดนท์ (Dentsch. 1972:  275 – 319) เสนอไว้
ว่าโครงสร้างของกระบวนการท างานในหน่วยงานจะแตกต่างกันแม้ว่าจะอยู่ในองค์กรเดียวกันก็ตาม  
แต่ละรูปแบบของความสัมพันธ์จะมีจุดเริ่มต้นของการแสดงออกเชิงพฤติกรรมที่แตกต่างกัน  เกณฑ์ใน
พิจารณาสัมพันธภาพในหน่วยงานมีด้วยกัน 4 เกณฑ์ ได้แก ่ 
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1.การเริ่มสัมพันธภาพด้วยความเชื่อถือไว้วางใจ (Trust orientation) สัมพันธภาพที่เริ่มต้น
ความรู้สึกดังกล่าวมักจะเป็นสัมพันธภาพที่มีความต่อเนื่องและยาวนาน เหมาะสมกับการท างาน
ร่วมกัน 

2. สัมพันธภาพร่วมด้วยความหวาดระแวง (Antagonistic orientation) จะมีลักษณะที่
ผู้ร่วมงานแต่ละคนต่างจ้องที่จะหาผลประโยชน์จากองค์กร และจากเพื่อนร่วมงาน สัมพันธภาพมักเป้น
ไปเพื่อการรักษาผลประโยชน์ ซึ่งจะไม่มีความราบรื่นและไม่พัฒนาไปอย่างต่อเนื่องเท่าที่ควร 

3. เริ่มสัมพันธภาพด้วยการร่วมมือกันท างาน (Cooperation orientation) มีจุดเริ่มต้นอยู่ที่
การพึ่งพาอาศัยในการท างานระหว่างกัน เมื่อขาดบุคคลใดไปแล้วจะท าให้งานมีอุปสรรค์ ไม่ประสบ
ความส าเร็จเท่าที่ควร องค์การท่ีเริ่มความสัมพันธ์เช่นนี้บุคลากรจะเริ่มต้นสร้างมิตรภาพก่อนและท าทุก
อย่างเพื่อรักษามันไว้ 

4. สัมพันธภาพด้วยการแข่งขันกัน (Competitive orientation) เป็นความสัมพันธ์ที่แต่ละ
ฝ่ายต่างต้องกระท ากิจกรรมร่วมกันตามลักษณะของโครงสร้างงาน ทว่า แต่ละฝ่ายต่างก็มีเป้าหมาย
เป็นของตนเอง ดังนั้นในขั้นตอนสุดท้ายของการร่วมกันท างานนั้นแต่ละฝ่ายต่างก็มีเป้าหมายที่จะเป็นผู้
ชนะซึ่งหากไม่มีความสัมพันธ์ต่อกันเลยในขั้นเริ่มต้นการเป็นผู้ชนะจะไม่มีความหมายใดเลย เช่น การ
เข้าร่วมประกวดนางงาม เป็นต้น 

ทั้งนี้รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในหน่วยงานจะเป็นแบบใดนั้น เดนท์ เชื่อว่า
สามารถที่จะท านายได้จากรูปแบบของจุดเริ่มต้นของความสัมพันธ์ในหน่วยงานนั้น ทั้งนี้ไม่ได้หมายว่า
รูปแบบความสัมพันธ์แบบใดแบบหนึ่งจะเป็นรูปแบบที่ดีที่สุด แต่ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะขององค์การว่า
มีกระบวนการท างานเป็นอย่างไร 

นอกจากนี้ อาร์โนด์และเพล์ดแมน (Arnol; & Feldman. 1980: 297 – 298) อธิบายลักษณะ
ของสัมพันธภาพในหน่วยงานว่า มีความส าคัญต่อระดับความเครียดในการท างาน ในกระบวนการ
ท างาน การประสานงานในองค์การนั้นบุคคลไม่สามารถที่จะหลีกเลี่ยงการมีปฏิสัมพันธ์ หรือ
สัมพันธภาพได้ ซึ่งบุคคลที่จ าเป็นต้องมีสัมพันธภาพด้วยในหน่วยงานมี 3 กลุ่ม ได้แก่ การมี
สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา    การมีสัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน และการมีสัมพันธภาพกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  สัมพันธภาพในหน่วยงานเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อการประสานงานร่วมกันเป็น
อย่างมากเพราะว่าในการท างานตัวบุคคลจะต้องท าการประสานงานกับ ผู้บังคับบัญชา  เพื่อนร่วมงาน 
และผู้ที่ใต้บังคับบัญชา อาร์โนด์และเพล์ดแมน ได้เสนออีกว่า สัมพันธภาพที่ไม่ดีนอกจากจะท าให้การ
ท างานเป็นไปอย่างติดขัดแล้วยังมีผลต่อปัญหาด้านอารมณ์ตามมา 

ดังสัมพันธภาพในการท างาน จึงเป็นรูปแบบของการติดต่อ สื่อสาร  และการมีปฏิสัมพันธ์กัน
ในหน่วยงาน ซึ่งรูปแบบของการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันนั้น มีอยู่ 4 รูปแบบ ทว่า ไม่จะเป็นรูปแบบใด
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น้ันบุคคลในองค์การจะต้องมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3 ฝ่ายคือ สัมพันธภาพกับผู้บังคับบัญชา (เป็น
ความสัมพันธ์กับบุคคลที่มีอ านาจเหนือกว่าตน) สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน (เป็นความสัมพันธ์กับ
บุคคลที่ต้องท างานร่วมกัน และมีอ านาจเท่ากัน)   และสัมพันธภาพกับผู้ใต้บังคับบัญชา (เป็น
ความสัมพันธ์กับบุคคลที่มีอ านาจน้อยกว่า) อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้รูปแบบของการแสดงพฤติกรรม
ต่างๆต่อกันก็จะแตกต่างกันไปตามลักษณะของระดับบุคคลที่มีสัมพันธภาพต่อกัน 

การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานในองค์การ เป็นสิ่งที่ช่วยให้เกิดความเข้าใจอันดีซึ่งกัน
และกัน  เกิดความสามัคคีภายในกลุ่ม และช่วยให้บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความมั่นในใจการ
เข้าสังคมได้ดียิ่งขึ้น (Halloran. 1978:  5) ในการปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดสัมพันธภาพในองค์การไม่ว่าจะ
เป็นสัมพันธภาพกับบุคคลในระดับใดก็ตามการแสดงพฤติกรรมจะต้องเป็นในลักษณะของการไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน  สื่อสารระหว่างกันอย่างเปิดเผย  ยอมรับและสนับสนุน ตลอดจนรู้จักแก้ปัญหาและขจัด
ความขัดแย้งภายในกลุ่มด้วยการประนีประนอม  หลักในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับหน่วยงานมีดังนี้  
(Czrkhuff; & Berenson. 1977:  203 – 207) 

- หลักของการเปิดเผยความรู้สึก บุคคลต้องเต็มใจทีจะแลกเปลี่ยนข้อมูลและประสบการณ์
ซึ่งกันและกันอย่างเปิดเผย เพื่อความเข้าใจซึ่งกันและกัน จะก่อให้เกิดสัมพันธภาพที่มั่นคง 

- มีความรู้สึกร่วม บุคคลจะมีความเข้าใจผู้อ่ืน รับรู้ความรู้สึกของผู้อ่ืนว่าเป็นอย่างไร 
ต้องการความช่วยเหลืออะไร 

-  ยอมรับและเคารพ ต้องยอมรับบุคคลอ่ืน โดยไม่ตัดสิน ไม่ประเมินที่บุคคล ควรประเมินที่
ผลในการท างาน ยอมรับในความเป็นตัวตนของเพื่อนร่วมงานตลอดจนการเป็นผู้ฟังที่ดีสนใจในสิ่งที่
เพื่อนร่วมงานได้น าเสนอ 

สัมพันธภาพในโรงเรียน 
การสร้างตัวแปรสัมพันธภาพในการท างานของครู ผู้วิจัยได้ก าหนดองค์ประกอบของ

สัมพันธภาพในการท างานของครูไว้เป็น 3 ด้าน ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บริหาร  
สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้ร่วมงาน  และสัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน ซึ่งมีนักวิชาการได้
อธิบายลักษณะของสัมพันธภาพใน 3 องค์ประกอบนี้ไว้ คือ วัฒนา  คุรุสวัสด์ิ (2544 : 90) อธิบายว่า 
สัมพันธภาพในการท างานของครูเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่มีอิทธิพลต่อต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน  ในการท างานของครูนั้น จะมีสัมพันธภาพระหว่าง 3 ฝ่ายเกิดขึ้น ได้แก่ สัมพันธภาพกับ
ผู้บังคับบัญชา    สัมพันธภาพกับเพื่อนครู  และสัมพันธภาพกับนักเรียน  ซึ่งรูปแบบของการมี
สัมพันธภาพนั้นจะแตกต่างกันออกไป 

สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บริหารโรงเรียน   ผู้บริหารจะต้องน าหลักการบริหารทั้งแบบ
ระบบคุณธรรม ( Merit system ) และระบบอุปถัมภ์ (Patronage system)  มาบริหารบุคลากรทาง
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การศึกษาเพื่อสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกันและกัน ซึ่งมีลักษณะของพฤติกรรมดังนี้(วัฒนา  คุรุสวัสด์ิ. 
2544:  90 - 95) 

- มอบหมายงานให้เหมาะสมกับความสามารถ 
- ชมเชยและให้ก าลังใจต่อผู้ปฏิบัติงาน 
- บ ารุงขวัญและก าลังใจ อันเป็นการสร้างรากฐานแห่งความจงรักภักดีต่อโรงเรียน 
- การประเมินผลงานจะต้องแจ้งให้ทราบถึงมาตรฐานก่อน 
- ให้โอกาสและแสดงความปราณีต่อครู ให้เท่าเทียมกัน  
- เข้าร่วมกิจกรรมสังสรรค์เป็นกันเองกับครูในบางโอกาส ใช้วาจาไพเราะ เพื่อสร้างความเป็น

กันเอง 
นอกจากน้ีผู้บริหารต้องแสดงให้ครูในโรงเรียนเห็นว่าตนเองมีความเป็นกลางมีความยุติธรรม

และต้องการที่จะเห็นความสามัคคีเกิดขึ้นในกลุ่มครู ด้วยการพยายามไม่ให้เกิดการแบ่งพรรคแบ่งพวก
ของครูในการท างาน  สร้างบรรยากาศประชาธิปไตยในการท างาน การสร้างความมั่นใจให้เกิดขึ้นกับ
บุคลากรในโรงเรียนถือว่าเป็นหน้าที่ที่ส าคัญของผู้บริหาร ทั้งนี้จะต้องท าให้บุคลากรในโรงเรียนเกิด
ความมั่นใจในอาชีพ รับรู้ถึงเกียรติยศในการท างานของตน และควบคุมการท างานโดยการแบ่งหน้าที่
ระหว่างฝ่ายให้เท่าเทียมกันตามสมควรแก่ลักษณะของงาน  

โรงเรียนขนาดเล็กผู้อ านวยการเป็นผู้สร้างสัมพันธภาพให้เกิดขึ้นกับบุคลากรทุกคนใน
โรงเรียน โดยใช้ภาวะผู้น าเป็นตัวเชื่อมโยงความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร แต่ในโรงเรียนขนาดใหญ่นั้น
โอกาสที่ครู จะพบปะกับผู้บริหารมีน้อยครั้ง ดังนั้นความสัมพันธ์กับผู้บริหารจึงเกิดขึ้นกับผู้บริหารกับ
หัวหน้าส่วนงานต่างๆ มากกว่ายิง่โรงเรียนมีขนาดใหญ่ขึ้นเท่าใดการสร้างสัมพันธภาพระหว่างผู้บริหาร
กับครูในโรงเรียนจะต้องเน้นการบริหารงานในรูปแบบประชาธิปไตยให้มากขึ้นเท่านั้น นโยบายในการ
บริหารทางการศึกษาจะต้องมีความชัดเจน มีระบบการบริหารที่ดีผู้บริหารต้องยอมรับความส าเร็จของ
ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องต่างๆให้ความเจริญก้าวหน้าใน
หน้าที่อย่างเท่าเทียมกัน และมีความจริงใจต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน  

ส าหรับแนวทางการแสดงพฤติกรรมหรือการปฏิบัติตนต่อผู้บริหารนั้น วรรณา  อาภาอดุล 
(2545:  3 - 4 ) ได้เสนอไว้ในงานวิจัยว่า  ครูต้องให้ความไว้วางใจในบทบาทของผู้บังคับบัญชาให้การ
ยอมรับนับถือให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน ไม่นินทาว่าร้าย ไม่แสดงความไม่พึงพอใจเมื่อแสดง
ความคิดเห็นที่ขัดแย้งกับผู้บริหาร และตั้งใจท างานตามที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุด 

สัมพันธภาพระหว่างครูกับเพื่อนร่วมงาน  การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างครูด้วยกันสิ่งที่ส าคัญ
ที่สุดคือการแสดงความรับผิดชอบที่มีต่อหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี ครูทุกคนจะต้องรู้หน้าที่ของ
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ตนเอง โดยทั่วไปแล้วเพื่อนครูจะไม่ยอมรับครูที่ท างานไม่จริงจังหน้าที่ความรับผิดชอบของครูที่แต่ละ
คนจะต้องแสดงให้เพื่อนร่วมงานเห็นเพื่อเป็นการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนร่วมงานได้แก ่ 
(วัฒนา คุรุสวัสดิ์.  2544: 91 – 96) 

- เข้าใจจุดมุ่งหมายแผนการศึกษาแห่งชาติ และแผนปฏิบัติงานของโรงเรียน ท าการวาง
แผนการปฏิบัติงานของตนให้สอดคล้องกับแผนทั้งสอง  

- จัดโปรแกรมการสอนให้น่าสนใจและรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจนร่วม
กิจกรรมพิเศษกับโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ 

- ให้ข้อเสนอแนะและให้ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงงานของโรงเรียน ประสานงานร่วมกับผู้อ่ืน
ได้อย่างลงตัวและมีอัธยาศัยไม่ตรีต่อผู้มาติดต่อกับโรงเรียน 

การแสดงความสามารถให้เป็นที่ประจักษ์ จะเป็นตัวดึงดูดความสนใจของเพื่อนครูด้วยกัน 
ให้เข้ามาเกี่ยวข้องกันเพราะโดยอาชีพแล้วครูต้องท างานร่วมกันเป็นทีม อารี  เพชรผุด (วรรณา  อาภา
อดุล. 2545: 23 – 24;  อ้างอิงจาก  อารี   เพชรผุด. 2530) เสนอเกี่ยวกับการสร้างสัมพันธภาพอันดี
ระหว่างเพื่อนครูไว้ว่า  นอกจากความรู้ความสามารถแล้วครูจะต้องมีการแสดงพฤติกรรมให้เห็นถึงการ
ร่วมมือร่วมใจในการท างานแสดงความเข้าใจในปัญหาของเพื่อนร่วมงานให้มากขึ้น จะเป็นการสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีต่อกันและกันให้ยาวนานถาวร สังเกตุเห็นจากตัวเราได้ว่าถ้าหากมีเพื่อนร่วมงานที่มี
ความรู้ ความสามารถ และมีความเข้าใจในปัญหาของเรา ก็จะท าให้เรามีแรงจูงใจเกิดก าลังใจอยากจะ
ท างานให้กับหน่วยงานต่อไป แต่ในทางตรงกันข้ามหากเพื่อนร่วมงานมีความสามารถ แต่ไม่มีความ
เข้าใจในปัญหาของเราก็จะเกิดความรู้สึกเบื่อหน่ายในการท างานไม่อยากจะท างานผลที่ออกมาก็คือ
ความล้มเหลวของระบบการศึกษา 

สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน    สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียนจะเป็นอย่างไร
ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ ดังนี้ (วัฒนา คุรุสวัสดิ์.  2544:  95- 100) 

1.บุคลิกภาพของครูผู้สอน   เป็นสิ่งจูงใจให้นักเรียนมีความรู้สึกที่ดีต่อโรงเรียนนักเรียนจะ
ชอบครูที่มีบุคลิกดี พูดจาไพเราะ มีความเข้าใจนักเรียนตามช่วยอายุ เป็นมิตรที่ดี  มีความยุติธรรมและ
เข้าใจธรรมชาติของความต้องการของนักเรียน เป็นผู้ที่มีอารมณ์ขันในบางเวลา 

2.การวางตัวต่อนักเรียน   ต้องมีการใช้อ านาจในห้องเรียนและนอกห้องเรียนได้อย่าง
เหมาะสม    ถ้าหากครูใช้อ านาจแบบผิดๆ และขาดหลักจิตวิทยาพัฒนาการเด็กจะท าให้เกิดผลเสียได้
สิ่งที่จะแปรเปลี่ยนอ านาจของครูที่มีต่อเด็ก คือ  

 -  ความเคารพต่อบุคคล  ครูจ าเป็นจะต้องให้ความเคารพในศักด์ิศรีของนักเรียน ตาม
หลักการประชาธิปไตย และยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคลทั้งทางด้านสมองและฐานะทาง
ครอบครัว    
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 -  เรื่องส่วนตัวและเรื่องปัญหาทางด้านอาชีพ    ครูไม่จ าเป็นต้องให้นักเรียนรับทราบ
ถึงเรื่องส่วนตัวและเรื่องเกี่ยวกับการประกอบอาชีพทั้งทางด้านการเงินและปัญหาอุปสรรคต่างๆ ควร
รักษาระยะห่างไว้เพื่อความเป็นส่วนตัวและการสร้างอิทธิพลเหนือนักเรียน 

 - เรื่องของอคติ   ครูควรให้นักเรียนได้รับทราบว่าครูรักนักเรียนทุกคนอย่างเท่าเทียม
กันไม่เลือกปฏิบัติต่อนักเรียนคนใดคนหนึ่งเป็นพิเศษ ซึ่งจะก่อให้เกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อครูได้ 

3. การปฏิบัติการสอน   ในบริบทนี้ มิใช้การสอนแต่เพียงอย่างเดียวแต่รวมไปถึงการเตรียม
ตัวของครู การเตรียมวิธีการสอน การให้การบ้าน ระบบการให้คะแนน และนโยบายในการตัดสินการ
สอบได้และการสอบตก  

 -  การเตรียมตัวของครู  นักเรียนจะให้ความเคารพนับถือ ครูที่เตรียมตัวในการสอน
เป็นอย่างดี และพยายามที่จะเรียบเรียงเนื้อหา กิจกรรมที่เหมาะสมกับ ตัวของนักเรียนของตน 

 -  วิธีการสอน  ต้องน่าสนใจ กระตุ้นให้ผู้เรียนเกิดความคิดสร้างสรรค์ รู้จักแหล่งใน
การแสวงหาข้อมูล มิใช่การสอนในรูปแบบการบรรยายให้ความรู้ให้นักเรียนเป็นฝ่ายรับแต่เพียงอย่าง
เดียว 

 - การให้การบ้านแก่นักเรียน ครูไม่ควรให้การบ้านแก่นักเรียนที่มากเกินไปจนเด็ก
นักเรียนไม่มีเวลาพักผ่อน  การบ้านจะต้องไม่ยากเกินไปเพราะนักเรียนจะให้ความหวังว่าครูจะเป็นผู้ไข
ข้อข้องใจกับนักเรียนทุกอย่าง  

 -  คะแนนและระบบการให้คะแนน  การสอบทุกครั้งครูจะต้องแจ้งเกณฑ์ในการให้
คะแนนกับนักเรียนทุกคนทราบพร้อมกัน ในบางกรณีอาจให้นักเรียได้ร่วมก าหนดขอบเขตในการให้
คะแนนร่วมด้วย 

 -  การสอบ  ทัศนคติของนักเรียนที่มีต่อการสอบคือ การได้เลื่อนชั้น ในการสอบแต่ละ
ครั้งครูจะต้องควบคุมให้เกิดความยุติธรรมในการสอบให้ได้มากที่สุดเพื่อป้องกันข้อครหาในการได้
คะแนนของนักเรียน และเป็นการสร้างศรัทธาในตัวครู 

4.การแนะแนว   นักแนะแนวจะมีอิทธิพลต่อทัศนคติของนักเรียนเป็นอย่างมากวิธีการแนะ
แนวเด็กนั้นจะต้องไม่ท าให้เด็กเข้าใจว่า เป็นการสอดรู้สอดเห็นแต่เป็นการช่วยเหลือเด็กมากกว่า  นัก
แนะแนวสามารถที่จะสร้างภาพพจน์ให้กับนักเรียนได้โดยจัดโปรแกรมปฐมนิเทศหรือให้นักเรียนได้
พบปะกันเป็นกลุ่มย่อม ท าให้นักเรียนเข้าใจว่าตนเองชอบ หรือถนัดอะไรในด้านไหน ความสัมพันธ์อัน
ดีระหว่าง กิจกรรมตรงจุดนี้จะท าให้ ครูและนักเรียน ได้ใกล้ชิดกันมากขึ้น  

จากเอกสารข้างต้น สัมพันธภาพในการท างานของครูจึงเป็นสภาพแวดล้อมในการท างานที่
จะต้องมีความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 3 ฝ่ายในโรงเรียน ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บริหาร 
สมัพันธภาพระหว่างเพื่อนครู และสัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน   
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การวัดสัมพันธภาพในโรงเรียน 
การวัดสัมพันธภาพระหว่างบุคคล งานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาจ านวนมากยอมรับการใช้

แบบสอบถามในการวัด  พนิดา  ผกานิรินทร์ (2544) ได้ท าการวัดสัมพันธภาพระหว่างพยาบาลวิชาชีพ
กับสมาชิกในครอบครัว ด้วยแบบสอบถาม โดยใช้มาตรวัด 5 ระดับ เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพได้ระบุถึง
ระดับความรู้สึกที่มีต่อข้อค าถาม ต้ังแต่ จริงที่สุด – จริงน้อยที่สุด โดยแบ่งองค์ประกอบสัมพันธภาพใน
ครอบครัวไว้ 2 องค์ประกอบ คือพฤติกรรมสมาชิกในครอบครัวที่มีต่อการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ 
และพฤติกรรมพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติต่อสมาชิกในครอบครัว   เช่นเดียวกับ  พรดารา แซ่ฉั่ว (2547) 
ได้ท าการวัดสัมพันธภาพในครอบครัวด้วยแบบสอบถามโดยใช้มาตรวัด  5 ระดับเพื่อให้พยาบาล
วิชาชีพได้ระบุถึงระดับความรู้สึกที่มีต่อข้อค าถาม ต้ังแต่ จริงมากที่สุด – จริงน้อยที่สุด โดยแบ่งมิติของ
สัมพันธภาพในครอบครัวไว้ 2 มิติคือ การวัดพฤติกรรมสมาชิกในครอบครัวที่มีต่อการปฏิบัติงาน
พยาบาลวิชาชีพ และการวัดพฤติกรรมพาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติต่อสมาชิกในครอบครัว    ในบริบทของ
โรงเรียนพบว่า วรรณา  อาภาดุล (2545) ได้ท าการวัดสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงานของ
ครู โดยใช้แบบสอบถามและมีมาตรวัด 5 ระดับ ต้ังแต่ จริงที่สุด –  จริงน้อยที่สุด เพื่อให้ครูได้ระบุถึง
ความรู้สึกที่มีต่อข้อค าถาม ทั้งนี้ได้แบ่งองค์ประกอบของสัมพันธภาพในการท างานของครูไว้ 3 
องค์ประกอบ ได้แก่  สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บังคับบัญชา   สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู และ
สมัพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียนการวิจัยในครั้งนี้ท าการวัดสัมพันธภาพในการท างานของครู โดยใช้
แบบแนวคิดเกี่ยวกับสัมพันธภาพในการท างานของครูที่เสนอโดย วัฒนา คุรุสวัสด์ิ (2544)  ประกอบ
กับท าการปรับปรุงร่วมกับข้อค าถามในแบบวัดของ วรรณา  อาภาดุล (2545)  โดยใช้ มาตรวัด 6 ระดับ 
ต้ังแต่ จริงที่สุด – จริงน้อยที่สุด  โดยมีองค์ประกอบของสัมพันธภาพในการท างานของครู 3 
องค์ประกอบ ได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างครูกับผู้บังคับบัญชา   สัมพันธภาพระหว่าง เพื่อนครู  และ
สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน  เพื่อให้ประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้รายงานถึง การ
รับรู้ ความรู้สึกที่มีต่อข้อค าถาม  

ความสัมพันธ์ระหว่างสัมพันธภาพในโรงเรียนกับการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเกี่ยวข้องเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างการที่ผู้น าทีมได้
อยู่ในโรงเรียนที่มีสัมพันธภาพในการท างานที่ดี เพื่อนครูมีความรักใคร่ต่อกันและกัน  เพื่อนครูกับ
ผู้บริหารมีความเข้าใจระหว่างกัน และเพื่อนครูกับนักเรียนแสดงความรักใคร่ต่อกันและกันที่ดี จะส่งผล
เช่นไรต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ ทั้งนี้พบว่า ตัวแปรสัมพันธภาพ
ในโรงเรียนนั้นอยู่ในสถานภาพตัวแปรค้ันกลางระหว่างตัวแปร การสนับสนุนจากผู้บริหารเพื่อให้
ผู้บริหารโครงการเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และแสดงบทบาทผู้น าทีม พฤติ
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กรรมการบริหารโครงการได้  (Kirk, Schutte; & Hine. 2008: 432-436;  Stoeber, Hutchfield; & 
Wood. 2008:  325; Vekir;i & Chronaki. 2008: 1396 – 1399;  Bandura. 1997: 20 – 22; Harolds.  
2005:  151 – 158;  Pajares; & Miller. 1994: 194;  นวลฉวี  ประเสริฐสุข.  2542: 87) หรืออาจจะ
กล่าวได้ว่า สัมพันธภาพในโรงเรียนอยู่ในสถานภาพของการเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญของการ
สนับสนุนจากผู้บริหารที่ส่งต่อไปยังการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
เพื่อให้ผู้น าทีมโครงการโรง เรียนส่ง เสริมสุขภาพได้แสดงบทบาทผู้น าทีม และแสดงพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได ้

 
การรับรู้ความสามารถของตนในการเป็นผู้น าทีม 

แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตน 
การรับรู้ความสามารถของตน (Self-efficacy) เป็นแนวคิดทางจิตวิทยาในกลุ่ม ทฤษฏีการ

เรียนรู้ทางสังคม (Social cognitive theory) ผู้น าแนวคิดในเรื่องนี้คือ แบนดูรา (Bandura. 1978:  6-8) 
มีความเชื่อพื้นฐานว่าพฤติกรรมของมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นและเปลี่ยนแปลงไปตามเงื่อนไขของ
สภาพแวดล้อมแต่เพียงอย่างเดียว แต่จะเปลี่ยนแปลงไปตามเงื่อนไขของ ปัจจัยภายในตัวบุคคล 
(Internal personal factor = P)  ปัจจัยพฤติกรรม (Represents behavioral = B) และ ปัจจัย
สภาพแวดล้อม (External environmental = E)  ในหลายกรณีไม่สามารถที่จะหาสาเหตุหลักได้ว่า
ปัจจัยด้านใดเป็นสาเหตุของพฤติกรรมก่อนกัน (Bandura. 1978: 6 – 10 )ดังภาพประกอบ  9 
     
 
   
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ  9  ปฏิสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล (P) พฤติกรรม (B) และสภาพแวดล้อม (E)  
 (Bandura. 1978 :6) 

P 
(personal) 

B 
(Behavior) 

E 
(Environment) 
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จากภาพประกอบ 9 แสดงให้เห็นว่า ปัจจัยทั้ง 3 มีความเกี่ยวพันซึ่งกันและกันไม่อาจแยก
ออกจากกันได้ ในสภาพแวดล้อมที่มีความกดดัน เช่น การรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าปี (E) น่าจะ
ท าให้พนักงานไม่กล้าที่จะรายงานผลการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มศักยภาพของตนเอง แต่หาก พนักงาน
คนดังกล่าว รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถที่จะรายงานการประชุมได้ดี (P) ก็จะส่งผลท าให้เกิด
พฤติกรรมการรายงานการประชุมที่มีประสิทธิภาพได้ (B) จากแนวคิดดังกล่าวนี้ เห็นได้ว่าการแสดง
พฤติกรรมของมนุษย์นั้นมีเงื่อนไขหลายเงื่อนไขเข้ามาเกี่ยวข้อง 

ความเชื่อในความสามารถของตนเองเป็นลักษณะส่วนบุคคล / ลักษณะทางจิต บุคคลที่
เชื่อมั่นในความสามารถของตนพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมที่เชื่อมั่นมากกว่าบุคคลที่ไม่เชื่อมั่นใน
ความสามารถของตน   ความคาดหวังถึงผลลัพธ์ของการกระท า (Outcome expectation) เป็นความ
เชื่อที่ว่าพฤติกรรมของตนเองที่กระท าสามารถน าตนเองไปสู่ผลทั้งในทางบวกและทางลบได้ เป็นการ
คาดการณ์ถึงผลที่อาจเกิดจากพฤติกรรมของตน โดยไม่ได้อาศัยอ านาจนอกตัวหรือความเปลี่ยนแปลง
ที่ไม่แน่นอน  แบนดูรา เชื่อว่าเพียงแค่ความเชื่อมั่นโดยทั่วไปยังไม่สามารถที่จะท านายถึงพฤติกรรมที่
แท้จริงของบุคคลได้  เพราะว่าในสถานการณ์เฉพาะที่เผชิญอยู่บุคคลอาจจะไม่เชื่อในความสามารถ
ของตนเอง  แต่ในบางสถานการณ์บุคคลอาจจะเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ซึ่งเขาเชื่อว่า การ
เกิดพฤติกรรมของบุคคลเกิดจากความเชื่อ 2 ส่วน  และถือว่าเป็นองค์ประกอบของแนวคิดหลักการรับรู้
ความสามารถของตน (Bandura. 1978: 20 - 22)  ดังภาพประกอบ 10  
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 10   แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนเองและความคาดหวังผล

ที่จะเกิดขึ้น (Bandura. 1978:  22) 
 

จากแผนภาพแสดงให้เห็นว่า การที่บุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ 2 
ประการคือ การรับรู้ความสามารถของตน และความคาดหวังผลที่จะเกิด ทั้งนี้ไม่ใช่การคาดหวังต่อผล
กรรมที่จะเกิดขึ้นแต่ไม่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถก็จะท าให้พฤติกรรมไม่เกิดขึ้นเช่นกัน ในการเกิด
พฤติกรรมจะต้องมาจากการที่บุคคลรับรู้ในความสามารถของตนเองและคาดหวังจากผลของการ
กระท า  สามารถอธิบายอย่างละเอียดได้ว่า บุคคลที่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถในการแสดง

บุคคล พฤติกรรม ผลที่เกิดขึ้น 

การรับรู้ความสามารถของตน ความคาดหวังผลกรรม 
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พฤติกรรมต่างๆ ได้ ก็จะมีความมั่นใจ ความพร้อมที่จะแสดงพฤติกรรมนั้นโดยที่ความพร้อมที่จะแสดง
ต้องเกิดจากคาดหวังพึงผลที่จะเกิดขึ้นตามมา หากผลที่จะเกิดขึ้นตามมาเป็นที่ต้องการแล้วก็จะท าให้
เกิดการแสดงพฤติกรรมได้  เพื่อให้เกิดความชัดเจนในประเด็นนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอภาพประกอบ 11 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 11   ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม การรับรู้ความสามารถของตนและความคาดหวัง

ผลที่เกิดขึ้น  (Bandura. 1978:  20) 
 

จากภาพประกอบดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า เมื่อบุคคลเชื่อในความสามารถของตนสูงและ
คาดหวังว่าจะได้รับผลที่พึงประสงค์จากการกระท าบุคคลย่อมมีแนวโน้มที่จะแสดงพฤติกรรมค่อนข้าง
แน่นอน มักจะประสบความส าเร็จในการกระท าเป็นประจ า นอกจากนี้ยังท าให้เพิ่มระดับการเห็น
คุณค่าในตนเองมากขึ้น ซึ่งตรงข้ามกับบุคคลที่เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองต่ า และคาดการณ์ว่า
จะได้รับผลเสียจากพฤติกรรมของตน ก็มีแนวโน้มที่จะไม่แสดงพฤติกรรมค่อนข้างมาก (Bandura. 
1978:  21-22) ดังนั้นการรับรู้ความสามารถของตนจึงมีต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคลมาก ดังเช่น
การแสดงพฤติกรรมการเป็นผู้น าทีม  

ความหมายของการรับรู้ความสามารถของตน 
แบนดูรา (Bandura. 1986: 391)  ให้ความหมายไว้ว่า เป็นการตัดสินใจเกี่ยวกับ

ความสามารถของบุคคล ที่จะด าเนินการ จัดการกับการกระท าของตนเองให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด
ไว้ รวมถึงการตัดสินให้คุณค่ากับความสามารถของตนในการจัดการกับกระบวนการต่างๆในการ

มีแนวน้าที่จะ
ท าแน่นอน 

มีแนวโน้มทีจ่ะ
ไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะ
ไม่ท า 

มีแนวโน้มที่จะ
ไม่ท าแน่นอน 

การรับรู้
ความสามารถ
ของตน 

สูง 

ต่ า 

ความคาดหวังผลที่จะเกิดขึ้น 
 

ต่ า สูง 
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ด าเนินกิจกรรมของตนเองเพื่อให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนเองต้ังไว้  สอดคล้องกับแนวคิด
ของ พาจารีส์และมิลเลอร์ (Pajares; & Miller. 1994:  194) ที่เสนอไว้ว่า เป็นการตัดสิน ให้คุณค่า กับ
ความสามารถของตนเองในการจะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาให้ชัดเจนและเจาะจงในสถานการณ์
ใดๆ  การที่บุคคลรับรู้ความสามารถของตนสูงจะเป็นการเพิ่มความเชื่อมั่นให้กับบุคคลนั้นเองด้วย   

อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543:  15) ได้ให้ความหมายที่ไม่แตกต่างกันมากนักว่า เป็นความ
ตระหนักของบุคคลเกี่ยวกับ ความเข้าใจ การเรียนรู้ การตัดสินใจ และการเผชิญหน้ากับความท้ายทาย 
อุปสรรคต่างๆ ว่าตนเองสามารถที่จะด าเนินการเผชิญ จัดการแก้ไข ด้วยตนเองอย่างมีประสิทธิภาพ 

นิยามจากนักวิชาการข้างต้น สรุปได้ว่า การรับรู้ความสามารถของตน หมายถึง การที่บุคคล
ตระหนักในตนเองดีว่า มีความสามารถ มีศักยภาพ ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา ในการ
เผชิญหน้ากับปัญหาต่างๆ ด้วยตนเอง อย่างมีประสิทธิภาพ ในสถานการณ์ที่เป็นลักษณะเฉพาะ 

การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม (The leading’s role in 
Self-efficacy) 

การท างานเป็นทีม มีบริบทที่แตกต่างจากรูปแบบการท างานประจ าทั่วไป ทั้งนี้เพราะว่า 
ความส าเร็จของทีม ไม่ได้ขึ้นอยู่กับความสามารถของใครเพียงคนใดคนหนึ่งในทีม กระบวนการท างาน
ต้องอาศัยการรวมพลัง การประสานงานกันภายในทีมและประสานงานกับภายนอกทีม ขณะเดียวกัน 
ผู้น าทีมยังไม่มีอ านาจในการพิจารณาให้ความดี ความชอบ หรือเลื่อนต าแหน่งให้กับสมาชิกภายในทีม
ได้ ซึ่งโดยทั่วไปแล้ว การสร้างทีมขึ้นในองค์การนั้น เป็นการสร้างทีมงานขึ้นมาเพื่อปฏิบัติภารกิจเฉพาะ
อย่าง เมื่องานบรรลุตามเป้าหมายสมาชิกในทีมก็ต้องกลับเข้าท างานในแผนกเดิมของตนเอง 

ความท้าทายในการน าทีมงานให้ประสบความส าเร็จจึงอยู่ที่ ผู้น าทีม (Teams leader) ทั้งนี้
เพราะว่า การท างานในรูปแบบทีม มีโครงสร้างที่แตกต่างจากการท างานทั่วไป การใช้อ านาจของผู้น า
ทีม การให้รางวัล และการลงโทษ สมาชิกในทีมจึงเป็นเรื่องที่ท้าทายของผู้น าทีมเป็นอย่างยิ่ง หากผู้น า
ทีมที่คุ้นเคยกับรูปแบบการท างานประจ า จะท าให้สมาชิกในทีม และกลไกในการท างานของทีม ติดขัด 
และล่มสลายในที่สุด  (Polzer. 2004: 56 )  

การแสดงบทบาทผู้น าทีม โพลเซอร์ (Polzer. 2004:  68 – 76) และ ดอนเนลลอน 
(Donnellon. 2006:  70 – 73 )   ได้กล่าวตรงกันว่า ผู้น าทีมที่จะน าพาทีมไปสู่ความส าเร็จ มีบทบาทที่
ส าคัญ 4 บทบาทในทีมงาน ในการรับรู้ความสามารถของตนในการท างานเป็นทีมจึงเป็นการที่บุคคล
รับรู้ว่าตนเองสามารถที่จะแสดงบทบาทผู้น าทีม 4 บทบาทดังนี้ 

1. รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมด้านการเป็นผู้ริเริ่ม (Leader as 
initiator in self-efficacy) ผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนในด้านนี้สูง เป็นบุคคลที่มีความเชื่อใน
ตัวเองว่า สามารถที่จะเป็นผู้เริ่มด าเนินการในสิ่งที่จ าเป็นส าหรับทีมงานก่อนสมาชิกคนอ่ืนๆ โดยไม่ได้
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ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนตนเป็นที่ต้ัง แต่ค านึงถึงเป้าหมายของทีมเป็นที่ต้ัง รวมทั้งเชื่อว่าตนเอง
สามารถที่จะท าการก าหนดบทบาท และหน้าที่ของสมาชิกในทีมได้ ก าหนดโครงสร้างในการท างานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมด้านการเป็นต้นแบบด้านพฤติกรรม 
(Leader as model in self-efficacy) ผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนในด้านนี้สูง เป็นบุคคลที่
เชื่อมั่นในตนเองว่า สามารถที่จะแสดงพฤติกรรมในการท างานเพื่อเป็นต้นแบบในการท างานของ
สมาชิกในทีมได้ เพราะข้อจ ากัดในบริบทของการท างานเป็นทีม ผู้น าทีมเชื่อมั่นว่าพฤติกรรมของตนจะ
เป็นแบบอย่างให้สมาชิกปฏิบัติตามเพื่อเป้าหมายขององค์การ 

3. รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง 
(Leader as negotiator in self-efficacy) ผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนในด้านนี้สูง เป็นบุคคลที่
เชื่อมั่นในตนเองว่า สามารถที่จะท าการเจรจาต่อรองกับบุคลากรในองค์การ ภายนอกองค์การ ผู้บริหาร 
เพื่อให้การท างานของทีมบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ นับได้ว่า เป็นการเชื่อในทักษะ ความสามารถที่
จ าเป็นส าหรับการเป็นผู้น าทีม 

4. รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมด้านการเป็นผู้แนะน า (Leader as 
coaching in self-efficacy) ผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนในด้านนี้สูง เป็นบุคคลที่เชื่อมั่นใน
ตนเองว่า สามารถที่จะให้ค าแนะน าในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการท างาน การพัฒนาศักยภาพในการ
ท างาน การประสานงานกับแผนกต่างๆ ต่อสมาชิกในทีมได้เป็นอย่างดี ท าให้สมาชิกทีมท างานได้เต็ม
ศักยภาพของตนมากย่ิงขึ้น และเป็นท่ีพึ่งส าหรับสมาชิกในยามมีปัญหาได้ 

ผู้น าทีมที่รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม จะเป็นบุคคลที่มีความ
เชื่อมั่นว่าตนเอง มีความสามารถที่จะท างานในฐานะการเป็นผู้น าทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตาม
แนวคิดข้างต้น พฤติกรรมของผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองสามารถอธิบายให้ละเอียดมากขึ้นได้
ดังนี้ (Bandura. 1986:  393-395)  

1.การเลือกกระท าพฤติกรรม (Choice behavior) มีแนวโน้มที่จะหลีกเลี่ยงการท างานใน
สภาวะที่เกินความสามารถของตน  ถ้าหากรู้สึกว่าสามารถท างานนั้นประสบความส าเร็จก็จะเลือก
ท างานนั้น บุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนสูง มักเลือกท างานที่ท้าทาย และมีแรงจูงใจที่จะ
พัฒนาความสามารถของตนให้เพิ่มมากขึ้นส่วนบุคคลที่มีการรับรู้ความสามารถของตนเองต่ า มักจะ
หลีกเลี่ยงงาน ขาดความมั่นใจในตนเอง ท้อถอย ไม่เปิดโอกาสให้ตนเองได้พัฒนาความสามารถ ผู้ที่
รับรู้ความามารถของตนสูงในการแสดงบทบาทผู้น าทีม จะเลือกแสดงพฤติกรรมทั้ง 4 ด้านของการเป็น
ผู้น าทีมได้ ทั้งการเป็นผู้ริเริ่ม  เป็นนักเจรจา  เป็นต้นแบบพฤติกรรม และผู้ให้ค าแนะน า ทั้งนี้เพราะเขา
เชื่อว่า เขาสามารถที่จะแสดงพฤติกรรมเหล่านี้ได้ด้วยตัวเขาเอง อย่างมีความมั่นใจ 
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2. การใช้ความพยายามในการท างาน (Effort expenditure and persistence)  บุคคลที่รับรู้
ว่าตนเองมีความสามารถเพียงพอในสถานการณ์ใด จะเป็นผู้ที่ใช้ความพยายามท างานนั้นให้มากขึ้น มี
ความต้องการที่จะเอาชนะ และไปให้ถึงเป้าหมาย ตรงกันข้ามหากไม่รับรู้ว่าตนเองมีความสามารถใน
การท างาน จะท าให้ศักยภาพในการท างานต่ า ท้อแท้ในการท างาน พบอุปสรรคจะล้มเลิกได้ง่ายโดยไม่
ใช้ความพยายามในการท างานนั้น หรืออาจเรียกได้ว่า เป็นบุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างานนั้นๆ ต่ า
ตามไปด้วย อันเนื่องมาจากไม่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ผู้ที่มีการรับรู้ตนเองด้านการ
เป็นผู้น าทีมสูง จะมีความพยายามในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ทั้ง 4 ด้านให้ประสบความส าเร็จ โดยที่
ไม่เลิกล้มความพยายาม  ต้องการที่จะเอาชนะอุปสรรคต่างๆที่เกิดขึ้นจากการเป็นผู้น าทีม 

3. รูปแบบการคิดและปฎิกิริยาทางอารมณ์ (Thought patterns and emotional reactions)   
จะเป็นคนที่เอาใจใส่กับการกระท า การแสดงพฤติกรรมต่างๆ เมื่อเจออุปสรรคคที่รับรู้ความสามารถ
ของตนสูงจะกระตุ้นตนเองให้ใช้ความพยายามมากขึ้นสร้างก าลังใจให้กับตนเองเสมอ ซึ่งตรงข้ามกับ
บุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนต่ าจะสร้างทัศนคติในทางลบให้กับตนเองในงานที่ท ามีความวิตก
กังวลสูง มีความเครียด ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนเองในการเป็นผู้น าทีมจะสร้างก าลังใจให้กับ
ตนเอง ใส่ใจกับการแสดงบทบาททั้ง 4 ด้านของการเป็นผู้น าทีม และกระตุ้นให้ตนเองท างานในฐานะ
ผู้น าทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.  เป็นผู้ก าหนดพฤติกรรมมากกว่าโทษโชคชะตา (Humans producers rather than 
simply foretellers of behavior)  เป็นผู้ที่ยอมรับผลต่างๆ ที่เกิดขึ้นจากการท างานในบางครั้งอาจจะ
ล้มเหลว แต่ก็ไม่ท้อถอยที่จะด าเนินต่อไปไม่โทษโชคชะตา แต่จะใช้ความล้มเหลวช่วยสนับสนุนให้เกิด
ความส าเร็จต่อไปมีลักษณะตรงกันข้ามกับบุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนเองต่ าที่คอยแต่จะโทษ
โชคชะตาถึงความล้มเหลวในงานของตน และหมดก าลังใจ ขาดความกระตือรือล้นเมื่องานที่ตนเองท า
ล้มเหลว ผู้ที่รับรู้ความสามารถของตนในการเป็นผู้น าทีม จะเป็นผู้ที่ไม่โยนความผิดอันเกิดจากความ
ล้มเหลวของตนให้กับโชคชะตา น าบทเรียนจากความล้มเหลวมาเป็นข้อสนับสนุนให้ตนเองได้แสดง
บทบาทการเป็นผู้น าทีมได้ 

การวัดการรับรู้ความสามารถของตนในการเป็นผู้น าทีม 
คิรค ซัคท์และไฮน์ (Kirk, Schutte; & Hine. 2008: 432-436) ท าการพัฒนาแบบวัดการรับรู้

ความสามารถของตนด้านอารมณ์ (Emotional self-efficacy scale, ESES)  ได้ก าหนดปัจจัยออกเป็น 
4 ด้านตามโครงสร้างของความฉลาดทางอารมณ์ ท าการศึกษาในกลุ่มคนที่มีอายุ 18 – 72 ปี ใน
ประเทศออสเตรเลีย จ านวน 199 คน  ได้ข้อค าถามออกมาจ านวน 32 ข้อ ค่าความเชื่อมั่นทังฉบับ
เท่ากับ .95   งานวิจัยของ วาคิริและโครนากิ (Vekiri; & Chronaki. 2008: 1395) ได้ท าการวัดการรับรู้
ความสามารถของตนเองด้านคอมพิวเตอร์ ในกลุ่มนักเรียนประถมศึกษาปีที่ 6 (sixth-grade 
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students) จ านวน 340 คน โดยใช้แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบ ลิเคิร์ทสเกล (Liker 
scale) 5  ระดับ ต้ังแต่ ท าได้มากที่สุด – ท าไม่ได้เลย  จ านวน 6 ข้อ  งานวิจัยของ สโตเบอร์, ฮันทช
ฟิล์ด และวูด ( Stoeber, Hutchfield; & Wood. 2008:  325) ท าการวัดการรับรู้ความสามารถของตน
ในกลุ่ม  คนที่มีอายุ 18 – 51 ปี  จ านวน 100 คน ด้วยแบบสอบถามจ านวน 10 ข้อ ให้ผู้ตอบได้รายงาน
ถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของตน  แบบสอบถามดังกล่าวใช้มาตรส่วนประมาณค่า 4 ระดับ 
ต้ังแต่ จริงมากที่สุด – ไม่จริงมากที่สุด   จากแบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนในด้านต่างๆ ของ
นักวิชาการพบว่า ต่างก็ยอมรับการวัดโดยใช้แบบสอบถามเพื่อให้ผู้ที่ต้องการวัดเป็นคนรายงานความรู้
เชื่อมั่นของตนที่มีต่อข้อค าถาม โดยใช้มาตรวัดในระดับที่แตกต่างกัน ในการวิจัยครั้งนี้ การวัดการรับรู้
ความสามารถของตนด้านการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผู้วิจัยได้ท าการวัดด้วยแบบสอบถาม มาตราส่วน
ประมาณค่า 6 ระดับ ต้ังแต่จริงที่สุด – ไม่จริงที่สุด เพื่อให้ผู้น าทีมได้เป็นผู้รายงานความเชื่อมั่นของตน
ในการแสดงบทบาทผู้น าทีมจากข้อความในข้อค าถาม 

ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความสามารถของตนในการเป็นผู้น าทีมกับการแสดง
บทบาทการเป็นผู้น าทีมและพฤติกรรมกการบริหารโครงการ 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยทีเกี่ยวข้องเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ซึ่งเป็นจิตลักษณะตามสถานการณ์ของผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่มีความมั่นใจในตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้ริเริ่มใน
การด าเนินงานภายในทีมงาน  เชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถเป็นผู้ชี้แนะแนวทางในการท างานให้กับ
สมาชิกในทีมเพื่อให้สามารถผลักดันให้โครงการดังกล่าวประสบความส าเร็จตามที่ได้ก าหนดเป้าหมาย
ไว้  เชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถในการเจรจาต่อรองทั้งภายในและภายนอกทีมงานได้เป็นอย่างดี 
ตลอดจนเชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถเป็นแบบอย่างที่ดีในการท างานให้กับสมาชิกในทีมได้นั้น จะส่งผล
เช่นไรต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพ   ท้ังนี้พบว่าตัวแปรดังกล่าวอยู่สถานภาพของการเป็นตัวแปรส่งผ่านของการสนับสนุน
ทางสังคมจากผู้บริหาร  สัมพันธภาพในโรงเรียน  ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  และประสบการณ์
การเป็นผู้น าทีม เพื่อให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหารโครงการได้   
(Polzer. 2004;  Donnellon. 2006: 70 – 73;  Scott-Young; & Samson. 2007: 1 - 15; Amabil; 
et.al. 2004: 11; Arnold; & Feldman. 1980: 33 – 36; Harolds. 2005: 151 – 158;  Bandura. 
1997: 20 – 22; Vekiri & Chronaki. 2008: 1396 – 1399)  หรืออาจจะกล่าวได้ว่าการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมอยู่ในสถานภาพของการเป็นตัวแปรส่งผ่านที่ส าคัญ
ของการสนับสนุนจากผู้บริหาร สัมพันธภาพในโรงเรียน  ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ประสบการณ์
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การเป็นผู้น าทีม ที่ส่งต่อ เพื่อให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้แสดงบทบาทผู้น าทีม และ
แสดงพฤติกรรมการบริหารโครงการได้ 
 
ประสบการณ์การเป็นผู้น า (Leader experience) 

ความหมายของประสบการณ์การเป็นผู้น า 
 เป็นที่ถกเถียงกันมานานเกี่ยวกับความหมายของค าว่า “ ประสบการณ์ ”  แม้ว่า

ความหมายในภาพกว้างที่ยอมรับกันจะหมายถึง เหตุการณ์ที่ผ่านมาแล้ว ทั้งนี้เพราะในปรากฎการณ์
เดียวกับที่บุคคล 2 คนได้ผ่านร่วมกันมา แต่กลับพบว่า ทั้ง 2 คน ได้รับประสบการณ์ที่แตกต่างกัน แอน
แนล(Annell. 1996: 79)  ได้อธิบายว่า ประสบการณ์เป็นผลรวมระหว่างสิ่งที่น่าสนใจทั้งหมดเท่าที่
บุคคลเคยผ่านมากับสิ่งที่ก าลังเผชิญอยู่ในปัจจุบันโดยไม่สามารถแยกออกจากกันได้ และหาสิ่งใดมา
ทดแทนได้ มีปริมาณที่มากมายไม่รู้จักหมดสิ้น  บุคคลหนึ่งๆจะมีประสบการณ์เพิ่มพูนอยูตลอดเวลา 
ไม่รู้จักหมดสิ้น แนวคิดของแอนแนล ชัดเจนว่าสิ่งที่ผ่านมาแล้วแต่ไม่เป็นสิ่งที่น่าสนใจส าหรับบุคคลจะ
ไม่นับรวมเป็นประสบการณ์ จะมีเฉพาะเหตุการณ์บางเหตุการณ์ที่ผ่ านมาเท่านั้นที่จะนับว่าเป็น
ประสบการณ์ส าหรับบุคคล  ส าหรับ มุลฮาล (Mullhall. 1981: 32) อธิบายว่า ประสบการณ์อาจเป็น
การร่วมกันกระท าการณ์ใดๆ ของบุคคล ซึ่ งปัจเจกบุคคลเท่านั้นที่จะเป็นผู้แปลความหมาย
ประสบการณ์ของตนเอง และให้ความหมายกับเหตุการณ์ที่กระท าร่วมกัน  แนวคิดของ มุลฮาล ก็เชื่อ
เช่นเดียวกันว่า ประสบการณ์เกิดจากการตีความเฉพาะบางเรื่องที่ส าคัญส าหรับบุคคลเท่านั้น ถึงแม้ว่า
จะร่วมกันกระท าการก็ตาม แต่การให้ค่า และการแปลความหมายในประสบการณ์ของแต่ละปัจเจก
ย่อมจะแตกต่างกัน   สารานุกรมเสรี (Wikipedia. 2008: Online) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสบการณ์
เป็นความรู้ที่เกิดจากการกระท า หรือได้พบเห็นในบางสิ่งบางอย่างในชีวิต เช่น การประสบทุกข์ภัย การ
เคยเห็นจรด เครื่องบิน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้เรียกว่าประสบการณ์ชีวิต  

จากแนวคิดข้างตน สรุปได้ว่า ประสบการณ์ หมายถึง ผลรวมของการแปลความหมาย และ
การให้ค่ากับเหตุการณ์ที่มีความสัญกับตัวเองในอดีตที่ผ่านมา กับเหตุการณ์ที่ก าลังเกิดขึ้นในปัจจุบัน 
ซึ่งท าให้เกิดการเพิ่มพูนขึ้นอยู่ตลอดเวลา ประสบการณ์ของแต่ละปัจเจกบุคคลจึงแตกต่างกันตามการ
ให้ให้ค่าของแต่ละบุคคล  จากแนวคิดข้างต้นสามารถเชื่อมโยงได้ว่า ประสบการณ์การเป็นผู้น านั้น เป็น
การให้คุณค่ากับเหตุการณ์ที่บุคคลได้มีโอกาสได้เป็นผู้น าที่ผ่านมา ไม่ว่าจะเป็นผู้น าในระดับใดก็ตาม 
เพราะว่าการท างานนั้น โอกาสที่บุคคลจะเข้าไปอยู่ในต าแหน่งผู้น าได้นั้นจะต้องเป็นผู้ที่เคยผ่านการ
ท างานมาแล้วระยะเวลาหนึ่ง และองค์การเชื่อว่าบุคคลสามารถที่จะน าประสบการณ์ในการท างานที่
ผ่านมามาใช้ในการบริหารงาน จัดการ เพื่อองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ (Goncalves. 2008:  992-
1001) 
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จากแนวคิดข้างต้น ประสบการณ์การเป็นผู้น า หมายถึง ผลรวมของการแปลความหมาย 
และการให้ค่ากับเหตุการณ์ในการเป็นผู้น าในระดับต่างๆ การปฏิบัติหน้าที่ในการเป็นผู้น า และการ
เรียนรู้จากผู้น าที่มีความสามารถต่างๆ ในอดีตที่ผ่านมากับเหตุการณ์ที่ก าลังเกิดขึ้นในปัจจุบัน 

แนวคิดที่ใช้ในการศึกษาประสบการณ์การเป็นผู้น า 
การศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์การเป็นผู้น าได้มีนักวิชาการให้ความสนใจเป็นอย่างยิ่ ง 

เพราะว่าผู้น าที่ได้รับการยอมรับและสร้างประสิทธิภาพผลให้กับองค์การในระดับสูงล้วนเป็นผู้น าที่ผ่าน
ประสบการณ์การเป็นผู้น ามาเป็นระยะเวลานาน และได้ท ากิจกรรมเกี่ยวกับการเป็นผู้น าอย่าง
หลากหลาย  ดังที่ ฟรีด  (Fred. 1970:  1-14 ) ได้ค้นพบจากงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์ของ
ผู้น าในกลุ่ม ผู้จัดการจ านวน 385 คน และกลุ่มผู้ดูแลทีมงาน  จากองค์การที่แตกต่างกัน 5 องค์การ 
พบว่า ผู้น าที่มีประสบการณ์ในการท างานสูงจะเป็นผู้มีผลการปฏิบัติงานอันเป็นที่ยอมรับขององค์การ 
และผลผลิตที่ได้จากหัวหน้าจะเป็นผลผลิตที่มีคุณภาพ (Good productivity)  นอกจากนี้ยับพบว่าอายุ
การท างานมีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของผู้น าในระดับสูง  ลุกเฮิร์รี้และแวบิว  (Goncalves. 
2008 :994 cutting Laughery; & Vaubel. 1998 :33-43) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับประสบการณ์กับ
พฤติกรรม โดยท าการศึกษาในกลุ่มผู้ที่ท างานเสี่ยงภัย ในการศึกษาพบว่าบุคคลที่มีประสบการณ์ใน
การท างานเสี่ยงภัยสูง จะสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ต่างๆ ทั้งจากภายนอกและภายใน จะท าให้
มีพฤติกรรมป้องกันตนเองสูง   สามารถแสดงแผนผังระหว่างประสบการณ์กับพฤติกรรมดังนี้ 

 

 
   

   
 
ภาพประกอบ 12  รูปแบบพฤติกรรมการท างานกับการเรียนรู้การให้เหตุผลปรับปรุงจาก โกรนคาเวส 

(Goncalves. 2008:  994) 
  

จากแนวคิดกล่าว  ลุกเฮิร์รี้และแวบิล  เชื่อว่าประสบการณ์ในการท างานจะเป็นตัวกระตุ้นให้
เกิดการเรียนรู้และกระบวนการทางปัญญาที่เกิดขึ้นจากภายในตนเอง และสภาพแวดล้อม  ท าให้เกิด
พฤติกรรมที่เกี่ยวข้องในการท างานสูง ดังที่ได้ยกกรณีศึกษาเกี่ยวกับการท างานที่เสี่ยงภัย ซึ่งบุคคลที่ได้
ท างานที่เสียงภับเป็นประจ า จะเกิดการเรียนรู้ทั้งจากภายนอกและภายในตนเองท าให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมในการท างานที่ป้องกันตนเอง (Safety)  ซึ่งจะตรงกันข้ามกับคนที่ท างานอยู่กับที่ ไม่ต้องมี
การเคลื่อนไหวมาก จะมีพฤติกรรมในการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยต่ า (Goncalves. 2008:  
994 cutting Laughery; & Vaubel. 1998:  33-43)  ยกตัวอย่างให้เห็นได้จากคนที่เคยท างานเสี่ยงภัย

ประสบการณ์ในการ
ท างานที่เสี่ยงภัย 

พฤติกรรมการท างานที่
ป้องกันตนเอง 
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อยู่ตลอดเวลาเช่น งานดับเพลิง จะมีพฤติกรรมในการท างานที่ต้องระมัดระวัง มากกว่าครูที่ท างานสอน
หนังสือนักเรียน 

จากแนวคิดของ ฟรีด และ ลุกเฮิร์รี้และแวบิว  สามารถสรุปได้ว่าบุคคลที่มีประสบการณ์ใน
เรื่องต่างๆ สูง ย่อมที่จะแสดงพฤติกรรมในการเรื่องนั้นๆ ได้เป็นอย่างดีเช่นเดียวกัน ดังเช่นประธาน
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่มีประสบการณ์ในการเป็นผู้น าสูง ก็จะเกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์ที่ผ่านมาทั้งจากภายนอกและภายใน มีแนวโน้มที่จะแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

การวัดประสบการณ์ของผู้น า 
ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่ท าการวัดตัวแปร ประสบการณ์ของผู้น าพบว่า งานวิจัยหลายเรื่อง

ได้สร้างตวัแปรดังกล่าวให้เป็นข้อมูลระดับช่วง (Interval scale) และระดับอัตราส่วน (Ratio scale) ดัง
งานวิจัยของ อเวิอร์ยาและคณะ (Averya; et. al. 2003:  673– 679) ได้ท าการวัดประสบการณ์การ
เป็นผู้น าของผู้ฝึกสอนนักกีฬาจากทีมบาสเกตบอลจากลีก  NBA ในสหรัฐอเมริกาจ านวน 29 ทีม โดย
ให้ผู้ฝึกสอนรายงานถึงจ านวนเวลาที่ท าการศึกษาด้านกีฬาในมหาวิทยาลัย  จ านวนฤดูการณ์ที่ได้เป็น
ผู้คุมทีมบาสเกตบอล  ระยะเวลาในการเป็นที่ปรึกษาของทีมบาสเกตบอล  ซึ่งจ านวนดังกล่าวจะเป็น
ตัวบ่งบอกถึงประสบการณ์การเป็นผู้น าของผู้ฝึกสอน  นอกจากนี้ยังพบว่า ในการวัดประสบการณ์ด้าน
ต่างๆก็สามารถสร้างตัวแปรเพื่อวัดในระดับช่วงได้เช่นเด่ียวกัน ดังงานวิจัยของ โกรคาเวสและคณะ 
(Goncalves; et.al. 2008: 994) ได้ท าการวัดประสบการณ์ในการท างานที่เสี่ยงอันตราย โดยสร้างเป็น
ข้อค าถามให้ผู้ตอบเป็นผู้รายงานตนเองเกี่ยวกับจ านวนต่างๆ เกี่ยวกับการท างานที่อันตราย เช่น 
จ านวนอนุบัติเหตุที่ท่านได้รับจากการท างาน    จ านวนอันตรายเล็กน้อยที่เกิดกับท่านจากการท างาน
ในระยะเวลา 5 ปีที่ผ่านมา  โดยท าการวัดทั้งสิ้น 5 ข้อค าถาม  โพรเพลี (Porfeli. 2008: 143–158)วัด 
ประสบการณ์ในการท างานแบบชั่วคราว  (Part-time work) ของนักเรียนโดยใช้มาตรวัดแบบลิเคริท์
(Likert scales ranging) ก าหนดค่าระดับต้ังแต่ 1-5  เพื่อให้นักเรียนเป็นผู้รายงานตนเอง มีตัวอย่างข้อ
ค าถาม เช่น  ท่านมีความสุขกับเพื่อนร่วมงานของท่านเป็นประจ า เป็นต้น   

จากงานวิจัยดังกล่าว เป็นที่ยอมรับได้ระดับหนึ่งว่า การวัดประสบการณ์การเป็นผู้น า 
สามารถที่สร้างเป็นตัวแปรที่ท าการวัดแบบช่วงได้ การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดของ อเวิอร์ยา
และคณะ โกรคาเวสและคณะ  มาสร้างข้อค าถามเกี่ยวกับจ านวนครั้งที่เคยเป็นผู้น า  จ านวนผู้น าที่
ประทับใจที่เคยท างานด้วย  จ านวนทีมงานที่เคยเป็นผู้น า  เพื่อวัดประสบการณ์การท างานของผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพให้เป็นข้อมูลระดับอัตราส่วน (Ratio scale)  
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ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ของผู้น ากับการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์

การเป็นผู้น ากับการแสดงบทบาทผู้น าทีมพบว่า เป็นการมีอิทธิพลในทางอ้อมโดยที่ประสบการณ์การ
เป็นผู้น าทีมของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพจะส่งผลท าให้ผู้น าทีมเกิดการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมขึ้นก่อน แล้วจึงจะส่งผลท าให้สามารถแสดงบทบาท
ผู้น าทีมได้ดี ดังเช่นผลการวิจัยของ อเวิอร์ยาและคณะ (Averya; et.al. 2003:  673– 679) ที่ได้ศึกษา
กับผู้ฝึกสอนบาสเก็ตบอลในลีก NBA ของสหรัฐอเมริกา จ านวน  29 ทีม ผลการวิจัยพบว่า  ผู้ฝึกสอนที่
มีประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมบาสเก็ตบอลมาก่อนจะเป็นมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่
จะเป็นผู้ฝึกสอนได้สูงกว่าผู้ฝึกสอนที่ไม่เคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมบาสเก็ตบอลมาก่อน  
เป็นเพราะว่า ประสบการณ์ที่ผ่านมาจ านวนมากจะเป็นการสั่งสมความสามารถทางตรงและท าให้
เชื่อมั่นในตนเองสูง ซึ่งจะส่งผลท าให้การแสดงบทบาทใหม่ที่คล้ายกันได้ดี  นอกจากนี้แล้ วก็พบว่า 
งานวิจัยของ  โกนคาเวล (Goncalves;  et.al. 2008: 996) ได้ท าการศึกษากับกลุ่มตัวอย่างพนักงาน 2 
องค์การ ได้แก่ องค์การด้านอุตสาหกรรม และองค์การที่ท างานด้านการวิจัยพบว่า ในองค์การ
อุตสาหกรรมพบว่า พนักงานที่มีประสบการณ์ในการท างานที่เสี่ยงภัยมามากกว่าพนักงานคนอ่ืนๆ จะ
มีความเชื่อมั่นในตนเองที่จะท างานเสี่ยงภัยมากกว่าพนักงานที่เพิ่งเข้ามาใหม่เพราะยังไม่เคยผ่าน
ประสบการณ์จริงในภาคสนาม และยังให้ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจว่า การผ่านประสบการณ์เสี่ยงภัยที่
มากจะท าให้นักเสี่ยงภัย  นักผจญเพลิงคาดเดาถึงความผิดพลาดที่น่จะเกิดขึ้นได้ดีกว่าคนที่ไม่มี
ประสบการณ์มาก่อน   ซึ่งความเชื่อมั่นดังกล่าวจึงจะส่งผ่านไปยังพฤติกรรมการท างานเป้าหมายได้ 
นอกจากนี้ในผลการวิจัยของโพรไพล์ (Porfeli. 2008: 143–158) ได้ท าการศึกษากับกลุ่มนักเรียน
จ านวน 1,010 คน  เพื่อค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การท างานแบบชั่วคราวกับ
ความสามารถในการดูแลฐานะทางเศรษฐกิจของตนเอง  ผลการวิจัยก็พบเช่นเดียวกันว่าพบว่า  
นักเรียนที่เคยผ่านประสบการณ์ในการท างานแบบชั่วคราวจะมีความสามารถในการดูแล จัดการกับ
ฐานะทางเศรษฐกิจของตนเองได้ดีกว่านักเรียนที่อยู่ในกลุ่มตรงกับข้าม และได้ให้ ข้อเสนอแนะที่
น่าสนใจไว้อีกว่า ก่อนที่จะเกิดบทบาทเป้าหมายของประสบการณ์   ประสบการณ์ดังกล่าวยังท าให้
นักเรียนมีความเชื่อมั่นในตนเองในการดูแลฐานะของตนเองได้ดีก่อนตามมาด้วย   จากแนวคิด
ดังกล่าวน่าเชื่อได้ว่า ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมจะส่งผลให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
เกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และส่งผลท าให้แสดงบทบาทผู้น า
ทีมได้ ซึ่งท าให้ผู้วิจัยมีข้อมูลเพียงพอที่จะก าหนดสมมุติฐานการวิจัยข้อที่  5 ไว้ว่า ประสบการณ์การ
เป็นผู้น าทีมมีผลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 
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ความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การเป็นผู้น ากับพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
    การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องในหัวข้อข้างต้นที่มีหลักฐานจ านวนหนึ่งซึ่งได้
ชี้ให้เห็นว่า  การท่ีผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้เคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมมา
ก่อนจะท าให้ผู้น าทีมเกิดการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ มั่นใจว่าตนเอง
จะ สามารถแสดงบทบาทของตนเองในการเป็นผู้น าทีมได้ดี ลดทอนการใช้อ านาจตามสายบังคับ
บัญชาให้น้อยลง  จนความมั่นใจดังกล่าวท าให้เกิดการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้เป็นอย่างดีแล้ว  ก็ยัง
พบเอกสารและงานวิจัยที่น่าเชื่อถือได้อีกว่า เมื่อผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ทั้ง
ทางด้านความสามารถในการเป็นผู้เริ่มเริ่มสิ่งต่างๆ ในทีมงานก่อนสมาชิกในทีมเพื่อ เช่น ริเริ่มในการ
เขียนโครงการ ริเริ่มที่จะประสานงานไปยังบุคลากรภายนอกทีมทีเกี่ยวข้องกับความส าเร็จของโครงการ   
เป็นต้น การริเริ่มดังกล่าวจะท าให้สมาชิกภายในทีมเกิคดวามศรัทธาในตัวผู้น าทีม  การที่ผู้น าทีม
สามารถที่จะเป็นนักเจรจาต่อรองทั้งกับสมาชิกภายในทีมและบุคลากรอ่ืนๆ ภายนอกนทีมได้เป็นอย่าง
ดีเพราะว่าหัวหน้าทีมขาดอ านาจในเชิงสายบังคับบัญชา  สามารถที่จะให้ค าแนะน า ชี้แนะแก่สมาชิก
ในทีมงานได้  ตลอดจนสามารถท่ีจะท าตัวเป็นแบบอย่างทีด่ีแก่สมาชิกในทีมงานได้นั้น ก็จะส่งผลท าให้
การบริหารโครงการ หรือ พฤติกรรมการบริหารโครงการต้ังแต่การเริ่มต้นโครงการ  การวางแผน
โครงการที่จะต้องอาศัยความร่วมมือจากสมาชิกในทีมงาน  การด าเนินงานภายใต้ทรัยากรที่จ ากัด การ
ประเมินผลการด าเนินงานเป็นระยะ  ตลอดจนการปิดโครงการประสบความส าเร็จตามไปด้วย 
เพราะว่าการแสดงบทบาทผู้น าทีมดังกล่าวจะท าให้การจัดการภายในทีมงานเป็นไปได้ด้วยความมี
ประสิทธิภาพ เมื่อสมาชิกภายในทีมเข้าใจซึ่งกันและกัน พร้อมที่จะปฏิบัติตามเป้าหมายของทีมงาน
แล้วก็ย่อมที่จะท าให้การบริหารโครงการประสบความส าเร็จตามไปด้วย (Amabil; et.al. 2004: 11; 
Moore. 2007: 77-96;  Scott-Young; & Samson. 2007:  1-15;  Polzer.  2004 ;  Donnellon.  
2006:  70 – 73)   จากเอกสารดังกล่าวจึงท าให้มีหลักฐานที่น่าเพียงพอที่จะเชื่อได้ว่า ประสบการณ์
การเป็นผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถของตน
ในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม  สามารถก าหนดไว้เป็นสมมุติฐานการวิจัย
ข้อที่  6    ได้ว่า  ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่าน
การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ซึ่งสมมุติฐาน
การวิจัยข้อที่ 5 และ 6 สามารถที่จะเขียนเป็นแผนภาพแสดงเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างได้ดังภาพประกอบ 13 
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ภาพประกอบ 13   ความสัมพันธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารกับการแสดงบทบาท

ผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฏีทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ที่เชื่อว่า พฤติกรรมของมนุษย์

มีสาเหตุมาจากปัจจัยหลักอย่างน้อย 2 ประการ ได้แก่ ปัจจัยทางด้านสภาพแวดล้อม และปัจจัย
ทางด้านจิตลักษณะ (ดวงเดือน พันธุมนาวิน. 2541: 105) ซึ่งเป็นแนวคิดที่เชื่อว่าการเกิดพฤติกรรม
หรือการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ไม่สามารถอธิบายด้วยสภาพแวดล้อมเพียงอย่างเดียวหรืออธิบาย
ด้วยสาเหตุจากจิตลักษณะของบุคคลนั้น เพราะในสภาพความเป็นจริงแล้วมนุษย์ต้องด าเนิน
ชีวิตประจ าวันในสังคมแนวโน้มการเกิดพฤติกรรมก็ย่อมที่จะมาจากรูปแบบที่ได้ปฏิสังสรรค์ นอกจากนี้
ยังใช้แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004:  122 - 124) ท่ีเสนอว่า ในการ
ท างานเป็นทีมนั้นจะประสบความส าเร็จ มีประสิทธิภาพก็เพราะว่าสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ความยืดหยุ่น  ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงอย่างเต็มที่ และผู้น าทีมสามารถปรับตัวเข้ากับ
สภาพแวดล้อมในการท างานแบบทีมได้เป็นอย่างดี ตลอดจนต้องผ่านการท างานเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการในฐานะหัวหน้าโครงการ หรือในฐานะการเป็นผู้น าในระดับหนึ่ง เพราะรูปแบบการเป็นทีมเกิด
ขึ้นมาเพื่อสนับสนุนรูปแบบการท างานแบบโครงการ  ซึ่งแนวคิดดังกล่าว นักวิจัยน าไปใช้ในการศึกษา
เกี่ยวกับทีมเป็นจ านวนมากเช่น งานวิจัยของ อมาบิลและคณะ(Amabile; et.al.  2004:  5 – 32 )  ท่ี
ศึกษาถึงพฤติกรรมของผู้น า เสนอว่า การที่ผู้น าจะเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพได้นั้นมาจากสาเหตุหลาย
ประการได้แก่ สภาพแวดล้อมในการท างานที่สร้างสรรค์ การที่บุคลากรในองค์กรมีความร่วมมือให้กับ
เป้าหมายของทีมงานอย่างเต็มความสามารถ และเต็มใจ ได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารระดับสูงของ

ประสบการณ์การ
เป็นผุ้น าทีม 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

 

การแสดงบทบาท 
ผู้น าทีม 

 

พฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 
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องค์การ นอกจากน้ีแล้ว มูร์ (Moore. 2007: 77-96) ได้เสนอว่าผู้น าที่มีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
ที่ท าให้ผู้น าสามารถท าการบริหารโครงการได้อย่างประสบความส าเร็จ การบริหารจัดการโครงการล้วน
เป็นรูปแบบของการบริหารจัดการทีมงานเพราะโดยส่วนใหญ่แล้วโครงการจะเป็นงานเฉพาะกิจ จะน า
ความส าเร็จมาสู่องค์การได้   สามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดได้ดังภาพประกอบ 14 และสามารถ
จ าลองรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และ
พฤติกรรมบริหารโครงการตามสมมุติฐานการวิจัยได้ดังภาพประกอบ 15 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 14   กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 

จิตลักษณะของผู้น าทีม 
1.การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง    
บทบาทผู้น าทีม 
      - รับรู้ความสามารถด้านเป็นผู้ริเริ่ม 
      - รับรู้ความสามารถด้านเป็นต้นแบบ 
      - รับรู้ความสามารถด้านเป็นผู้แนะน า 
      - รับรู้ความสามารถด้านเป็นนักเจรจาง 
2. ประสบการณ์การเป็นผู้น า 
 
     

สภาพแวดล้อมในการท างาน 
1. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหาร 
     - สนับสนนุด้านอารมณ ์  
     - สนับสนนุข้อมูลข่าวสาร  
     - สนับสนนุด้านทรัพยากร 
2.  สัมพันธภาพในการท างานของครู   
      - สัมพันธภาพระหว่างครูกับผูบ้ริหาร     
      - สัมพันธภาพระหว่างเพ่ือนครู     
      - สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
2. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 
      - ตระหนักรู้สมาชิกทีม     
      -การควบคุมสมาชิกทีม    
      -การตระหนักรู้ทีม    
      -การควบคุมทีม   
      -กาตระหนักทางสังคมของทีม    
      -ทักษะทางสังคมของทีม 

 
     

การแสดงบทบาทผูน าทีม 
  - บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม    
   -บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม    
  -บทบาทการเปน็ผู้แนะน า   
  - บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง 
 

พฤติกรรมการบริหารโครงการ 
    - การเริ่มโครงการ   
    - การวางแผนโครงการ   
    - การด าเนินโครงการ  
     - การควบคุมติดตามโครงการ   
      - การปิดโครงการ 
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จากกรอบแนวคิดหลักที่ใช้ในการวิจัยดังกล่าว ตลอดจนการทบทวนเอกสารและวรรณกรรม
ที่เกี่ยวข้องระห่างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝง สามารถสร้างรูปแบบจ าลองของสมมุติฐาน
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยด้านจิตลักษณะ และสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อ
การแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
                  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 15    แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจัยที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และ

พฤติกรรมการบริหารโครงการตามสมมุติฐานการวิจัย 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็ผู้แนะน า 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็นกัเจรจาต่อรอง 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็ต้นแบบพฤติกรรม 

 

การสนับสนนุด้านอารมณ ์

การสนับสนนุด้านข้อมูล
ข่าวสาร 

สัมพันธ ภาพระหว่างครูกับ
ผู้บังคับบญัชา 

สัมพันธภาพระหว่าง 
เพื่อนคร ู

สัมพันธภาพระหว่าง 
ครูกับนักเรียน 

 

การตระหนักรู้สมาชิกทีม 

การควบคุมสมาชกิทีม    

ทักษะทางสังคมของทีม 

การตระหนักรูท้ีม 

การควบคุมทีม 

การตระหนักทางสังคมของทมี 

การแสดงบทบาท 
ผู้น าทีม 

บทบาทการเปน็ผู้ริเริ่ม บทบาทการเปน็นัก
เจรจาต่อรอง 

บทบาทการเปน็
ต้นแบบพฤติกรรม 

 

บทบาทการเปน็ผู้
แนะน า 

การเริ่มโครงการ 

การวางแผนโครงการ 

การด าเนนิโครงการ 

การควบคุมติดตาม
โครงการ 

การปิดโครงการ 

การรับรู้ความสามารถด้านการ
เป็นผู้ริเริ่ม 

ประสบการณ์
ของผู้น าทีม 

ประสบการณ์การเป็น
ผู้น าทีมงาน 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

ความฉลาดทาง
อารมณ์ของทีม 

สัมพันธภาพใน
โรงเรียน 

การสนับสนนุด้านทรพัยากร 

การสนับสนุน
ทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

พฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 
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จากแบบจ าลองสมมุติฐานความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นสามารถท าการจ าแนกตัวแปรแฝง
และตัวแปรสังเกต เพื่อความสะดวกในการศึกษาดังนี้ 
 
ตาราง  1     ตัวแปรแฝงและตัวแปรเชิงประจักษท์ี่ใช้ในการศึกษา 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 
1.พฤติกรรมการบริหารโครงการ (Project 
Management,  PROMNG) 

1.การริเริ่มโครงการ (Initiating process,  
INITI) 
2.การวางแผนโครงการ (Planning process, 
PLANN) 
3.การด าเนินโครงการ (Executing, EXECU) 
4.การควบคุมติดตามโครงการ Controlling 
process, CONTR) 
5.การปิดโครงการ (Closeout process, 
CLOSE) 

2.การแสดงบทบาทผู้น าทีม (Team leading 
role,  LEDRO) 

1.บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม (Leader as initiator, 
START) 
2.บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม   (Leader 
as model, PATTE) 
3.บทบาทการเป็นผู้แนะน า (Leader as 
Coaching, COACH) 
4.บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง(Leader as 
negotiator, NEGOT) 

3.ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม (Emotion 
Intelligent Team, EQTEM) 

1.ความตระหนักรู้ของสมาชิกทีม (Teams 
awareness of members, TEAWM )   
2.การควบคุมสมาชิกทีม (Teams regulation 
of member, TEREM) 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 
 3.การตระหนักรู้ทีม (Teams self-awareness, 

TEAET)  
4.การควบคุมทีม (Teams self-regulation, 
TERET) 
5.การตระหนักทางสังคมของทีม (Teams 
social awareness, TESAW) 
6.ทักษะทางสังคมของทีม (Teams social 
skills, TESSK) 

4.การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (Boss 
Support, BOSSUP) 

1.การสนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional 
support, EMOSP)  
2.การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร 
(Informational support, INFSP ) 

3.การสนบัสนุนด้านทรัพยากร (Instrumental 
support, INSSP)  

5.สัมพันธภาพในโรงเรียน (Relationship in 
School , RESCH) 
 

1.สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครูกับ 
ผู้บังคับบัญชา (director and Teacher 
relationship, DITER) 
2.สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู ( Between 
Teacher, BETEC) 
3.สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน (Teacher 
and Student Relationship, TESTR) 

6.การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม (Self-efficacy in Team 
Leading Role, SELLR) 
 
 

1.รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้ริเริ่ม 
(Self-efficacy in Leader as initiator, SELST) 
2.รับรู้ว่าสามารถของตนด้านการเป็นต้นแบบ
พฤติกรรม  (Self-efficacy in Leader as 
model, SELPT) 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 
 3.รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้

แนะน า (Self-efficacy in Leader as 
Coaching, SELCT) 
4.รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนัก
เจรจาต่อรอง (Self-efficacy in Leader as 
negation , SELNG) 

7.ประสบการณ์ของผู้น าทีม (Team Leading 
Experience, EXPERI) 

1.ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมงาน (Team 
Leading Experience, EXPER) 

 
สมมุติฐานในการวิจัย 

1. แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และปัจจัยด้าน
จิตลักษณะ ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีสมมุติฐานย่อย
เกี่ยวกับเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลอง ดังนี้ 

 1. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาท
ผู้น าทีม ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน และการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
  2. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ สัมพันธภาพในโรงเรียน และการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม   
  3. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และ
มีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
  4. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมอิีทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
  5.ประสบการณ์ของผู้น าทีมมอิีทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่านการ
รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 



 88 

  6.ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่าน
การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
  7. การแสดงบทบาทผู้น าทีมมอิีทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 
 
 
 

 
 
  
 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายส าคัญเพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์
ของปัจจัยด้านจิตลักษณะและปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาท
ผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  และเพื่อเป็น
การตอบสนองต่อวัตถุประสงค์การวิจัยดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้น าเทคนิคการวิจัยแบบการสร้างสมการ
โครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation Model, SEM) เข้ามาใช้ในการศึกษาครั้งนี้ จุดเริ่มต้นของการ
วิจัยเริ่มต้นจากการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพซึ่งเป็นโครงการที่อยู่
ภายใต้ความร่วมมือระหว่างกรมอนามัยและส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน หลังจาก
นั้นได้ท าการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้าง
ความสัมพันธ์ตามสมมุติฐานในการวิจัย ศึกษาถึงการสร้างมาตรวัดตัวแปร  ตลอดจนด าเนินการสร้าง
แบบสอบถามเพื่อวัดตัวแปรโดยค านึงถึงความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) และความ
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ทั้งนี้รายละเอียดเกี่ยวกับระเบียบวิธีการวิจัย เรียงล าดับ
ดังต่อไปนี ้

1. ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   
2. เครื่องมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากร   การวิจัยครั้งนี้ประชากรเป้าหมายได้แก่  ผู้น าของคณะกรรมการโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่เป็นผู้ปฏิบัติงานจริง ซึ่งโดยส่วนใหญ่แล้วจะเป็นประธานคณะกรรมการ
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ โดยก าหนดขอบเขตเฉพาะผู้น าที่อยู่ในโรงเรียนสังกัดของส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล กระทรวงศึกษาธิการ รวมจ านวน 629 
โรงเรียน หรือประมาณค่าประชากรได้จ านวน 629 คน  

กลุ่มตัวอย่าง ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างให้มีความเหมาะสมเพียงพอที่จะสามารถเป็น
ตัวแทนของประชากรเป้าหมายได้ โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งขั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้เขตพื้นที่การศึกษาเป็นตัวแบ่งชั้นภูมิ ดังต่อไปนี ้  
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ขั้นที่ 1   ด าเนินการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า แต่เนื่องจากข้อจ ากัดของจ านวน
ประชากรที่ชัดเจนประกอบกับการน าวิธีการศึกษาสมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation  
Model, SEM) ซึ่งท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมทางสถิติ LISREL Version 8.72 จึงได้ก าหนดจ านวน
ขั้นต่ าของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้กฎที่ว่า อัตราส่วนระหว่างหน่วยที่ใช้ในการวิจัยและจ านวนพารามิตเรอร์
หรือตัวแปรควรจะเป็น 10 ต่อ 1  (Diamantopoulos; &  Judy. 2000: 157;  Hair. 1995: 44; 
Kelloway. 1998:  77) โมเดลการวิเคราะห์ครั้งนี้มีตัวแปรสังเกต (Observation Variable) ทั้งสิ้น
จ านวน 26 ตัวแปร จึงประมาณขนาดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าตามข้อก าหนดนี้ได้ 260 คน ตลอดจน
สอดคล้องกับแนวคิดในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าในการวิเคราะห์สมการ โครงสร้างเชิงเส้น 
(Anderson; & Gerbing, 1988;  Hair; et al., 2006;  Bentler, 1993) ที่เสนอว่า กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ า
ควรอยู่ที่ระหว่าง 150 – 250 คน   จากข้อเสนอแนะเกี่ยวกับจ านวนขั้นต่ าของกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการ
เก็บข้อมูลข้างต้น  สรุปได้ว่ากลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าที่ใช้ เป็นหน่วยในการเก็บข้อมูลคือ ผู้น าของ
คณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่เป็นผู้ปฏิบัติงานจริง จ านวน 260 คน 

ขั้นตอนที่ 2 หลังจากที่ได้ทราบถึงจ านวนกลุ่มเป้าหมายขั้นต่ าในการเก็บข้อมูลว่ามีจ านวน 
260 คน ได้ใช้วิธีการสุ่มแบบชั้นภูมิ  (Stratified Random Sampling) เพื่อให้การเก็บข้อมูลเกิดการ
กระจายตัวของโรงเรียนในสังกัดแต่ละเขตพื้นที่การศึกษา โดยได้ท าการแบ่งโรงเรียนออกเป็นเขตพื้นที่
การศึกษาของแต่ละจังหวัดเป้าหมาย  

ขั้นตอนที่  3 เลือกโรงเรียนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ                
(Stratified Random Sampling) ตามเขตพื้นที่การศึกษาของแต่ละจังหวัด โดยสุ่มจ านวนโรงเรียนให้มี
การกระจายครบทุกเขตพื้นที่การศึกษา โดยกรุงเทพมหานครมี 3 เขตพื้นที่การศึกษา จังหวัดนนทบุรีมี 
2 เขตพื้นที่การศึกษา  จังหวัดสมุทรปราการมี 2 เขตพื้นที่การศึกษา  และจังหวัดปทุมธานีมี 2 เขตพื้นที่
การศึกษา   โดยท าการสุ่มเขตพื้นที่การศึกษาละ 20 – 30 คน เพื่อให้ได้กลุ่มตัวอย่างขั้นต่ าจ านวน 260 
คน   ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าด าเนินการเก็บข้อมูลได้ผู้ที่ตอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์ทั้งสิ้นจ านวน 249 คน ซึ่ง
คิดเป็นร้อยละ  95.76 
 
เครื่องมือและคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 1 ฉบับ   
แบ่งออกเป็น 8  ตอน เพื่อใช้ในการวัดตัวแปรสังเกตุทั้งหมด 26  ตัวแปร โดยมีประธานโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ เป็นผู้ให้ข้อมูล แบบสอบถามประกอบด้วย  ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วน
บุคคล   ตอนที่ 2 สอบถามพฤติกรรมการบริหารโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ   ตอนที่ 3 สอบถาม
การแสดงบทบาทผู้น าทีมในโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ   ตอนที่ 4 สอบถามความฉลาดทาง
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อารมณ์ของทีม   ตอนที่ 5 สอบถามการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาที่มีต่อการด าเนิน
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ   ตอนที่ 6 สอบถามสัมพันธภาพในโรงเรียน    ตอนที่ 7 สอบถามการ
รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม    โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ    ตอนที่ 8 
สอบถามการประสบการณ์การเป็นผู้น า 

การสร้างแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย  ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
1. ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรในงานวิจัย เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับ 

แนวคิด ทฤษฏี ความเชื่อพื้นฐาน ของตัวแปรแต่ละตัว เพื่อให้การสร้างข้อค าถามสอดคล้องกับหลัก
ทางวิชาการมากที่สุด 

2. ค้นคว้าและรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแบบวัดตัวแปรแต่ละตัวจากงานวิจัยต่างๆ ที่เคยศึกษา
ในตัวแปรดังกล่าวมาก่อน เพื่อท าความเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะของข้อค าถาม เปรียบเทียบข้อดี ข้อเสีย
ของแบบวัดชนิดเดียวกันในแต่ละงานวิจัย รวมทั้งประเมินถึงความเหมาะสมของมาตรวัดตัวแปรในแต่
ละงานวิจัย    ตลอดจนท าการสัมภาษณ์ผู้หัวหน้าโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ในโครงการที่ได้รับ
รางวัลระดับทอง จ านวน 6 ท่าน เพื่อน ามาเป็นข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับการสร้างข้อค าถาม 

3. ท าการสร้างข้อค าถามในแบบวัดทุกตัวแปร โดยใช้มาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
6   ระดับประกอบไปด้วยข้อค าถามเชิงบวกและเชิงลบ  มาตรวัดมีการแปลความหมายดังนี้ 
 

มาตรวัด ความหมาย 
1 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงน้อยที่สุด 
2 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงน้อย 
3 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงค่อนข้างน้อย 
4 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงค่อนข้างมาก 
5 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงมาก 
6 ข้อค าถามสอดคล้องกับความเป็นจริงมากที่สุด 

 

4. น าแบบข้อค าถามในแบบวัดแต่ละฉบับ ให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งทางด้านเครื่องวัด   การ
ท างานเป็นทีม และผู้เชี่ยวชาญแบบวัดทางจิตวิทยา เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) แล้วน าข้อค าถามมาปรับปรุงให้มีความเหมาะสม  ผู้เชี่ยวชาญที่ท าการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหาครั้งนี้ได้แก่  ว่าที่ร้อยตรี ดร.มนัส  บุญประกอบ     พ.ต.ท.ดิฐภัทร  บวรชัย   และ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ประทีป  จินงี่   โดยพบว่ามีข้อค าถามบางข้อที่จะต้องท าการตัดออกไปจาก
แบบสอบถาม แต่ข้อค าถามโดยส่วนใหญ่แล้วผ่านเกณฑ์การพิจารณาและเป็นการให้ค าแนะน าในการ
แก้ไขข้อค าถามให้มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
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5. น าแบบวัดที่ผ่านการปรับปรุงแล้วไปทดสอบกับกลุ่มใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างที่ใกล้เคียง
กับประชากรจะท าการศึกษา คือ ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ของโรงเรียน
ในสังกัด กรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน 

6. น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์รายข้อเพื่อหาอ านาจจ าแนกของแต่ละข้อค าถามด้วย
วิธีการหาค่าสหสัมพันธ์คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) แล้วท าการปรับปรุงข้อ
ค าถามโดยการตัดข้อค าถามที่มีค่าอ านาจจ าแนกต่ ากว่า .20 และข้อค าถามที่มีความหมายก ากวม    

ผการตรวจสอบพบว่าแบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารโครงการมีข้อค าถามท้งสิ้นจ านวน  
35 ข้อ  มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .528 - .902  แบบสอบถามการ
แสดงบทบาทผู้น าทีมมีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน 29 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละตัวแปรแฝง
มีค่าอยู่ระหว่าง .289 - .886   แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน  
31 ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .224 - .753  แบบสอบถามการ
สนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา มีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน  19  ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ
ของแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .247 - .885  แบบสอบถามสัมพันธภาพในโรงเรียน มีข้อค าถาม
ทั้งสิ้นจ านวน  21  ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .325 - .874  
แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม มีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน  29  
ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแต่ละตัวแปรแฝงมีค่าอยู่ระหว่าง .475 - .958  และแบบสอบถาม
ประสบการณ์ของผู้น าทีม มีข้อค าถามทั้งสิ้นจ านวน  5   ข้อ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .665 
- .870   

7. หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยวิธีการหาความสอดคล้องภายใน (Internal 
consistency) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ผลการตรวจสอบค่าอ านาจจ าแนกรายข้อและค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ   

ผลการตรวจสอบพบว่าแบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารโครงการมีค่าความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเท่ากับ .975  แต่ละตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .883 - .955 แบบสอบถาม
การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .954  แต่ละตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจ
จ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .784 - .929  แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีค่าความเชื่อมั่น
ทั้งฉบับเท่ากับ .861 แต่ละตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .645 - .805  
แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .945 แต่ละ
ตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .792 - .922  แบบสอบถามสัมพันธภาพในโรงเรียน
มีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .927 แต่ละตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .829 - 
.875 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
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เท่ากับ .973 แต่ละตัวแปรสังเกตุมีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง .921 - .950 และ แบบสอบถาม
ประสบการณ์ของผู้น าทีมค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ .932  

8. ท าการวิเคราะห์แบบจ าลององค์ประกอบของตัวแปรแฝงที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง
สมการโครงสร้างทั้งหมด ด้วยโปรแกรม LISREL เพื่อท าการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของ
ตัวแปรแฝง (Latent Construct Validity) ด้วยการหาค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardize 

Factor Loading) และค่า ความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน ()   เพื่อน าข้อมูลมาท าการ
ตรวจสอบความเชื่อมั่นของการวัด (Reliability) ด้วยการพิจารณาค่าสัดส่วนความแปรปรวนของตัว
แปรสังเกตที่ได้อธิบายตัวแปรแฝง (Square Multiple Correlation, R2)  โดยพิจารณาร่วมกับค่าความ

เชื่อมั่นของตัวแปรแฝง (Construct Reliability, c )และค่าความแปรปรวนที่สกัดได้ (Average 

Variable Extracted, v )  
ผลการตรวจสอบความเชื่อถือได้ของมาตรวัดตัวแปรแฝง ด้วยการค านวณหาค่าความเที่ยง

ของมาตรวัด (Construct Reliability, c )  และหาค่าความแปรปรวนที่ถูกสกัดได้ (Average Variable 

Extracted, v )   โดยการค านวณจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตในแต่ละตัว

แปรแฝง ()  และค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน () ของมาตรวัดตัวแปรแฝงที่ทุกตัวแปรที่ได้
ท าการศึกษาในแบบจ าลองหลังจากที่ได้ท าการปรับแบบจ าลองให้มีความกลมกลืนกับข้อมูล เชิง

ประจักษ์  (ดังภาพประกอบ 16)  โดยมีค่าสถิติประเมินความกลมกลืนแบบจ าลองเท่ากับ  2= 

307.86, df= 240, p-value = 0.0020,  2  / df = 1.28 ; RMSEA = 0.034 ; RMR = 0.016 ; CFI = 
1.00 ;  AGFI = 0.87 ; GFI = 0.91 ; CN = 230.80   

ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐานหลังจากที่ท าการปรับแบบจ าลองของตัว
แปรพฤติกรรมการบริหารโครงการ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.74 – 0.92   ตัวแปรการแสดงบทบาทผู้น าทีม มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.71 – 0.84  ตัวแปรความฉลาดทางอารมณ์ของทีม มีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 0.82  ตัว
แปรการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา มีค่าอยู่ระหว่าง 0.63 – 0.92 ตัวแปรสัมพันธภาพในโรงเรียน มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0.70 – 0.81  ตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม มีค่า
อยู่ระหว่าง 0.85 – 0.90  และตัวแปรประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม มีค่าเท่ากับ 1.00 

การตรวจสอบความเชื่อถือได้ของมาตรวัดตัวแปรแฝงที่ท าการศึกษาพบว่า ทุกตัวแปรแฝงมี

ค่าความเที่ยงตรงอยู่ในระดับที่ยอมรับได้ (C > .50)  โดยเฉพาะตัวแปรประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม 

มีค่าความเที่ยงสูงที่สุด มีค่า c  =  1.00   รองลงมาคือตัวแปรการรับรู้ความสามารถของตนในการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม พฤติกรรมการบริหารโครงการ การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา การแสดง

บทบาทผู้น าทีม  สัมพันธภาพในโรงเรียน และ ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  มีค่า c         เท่ากับ  
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0.76, 0.63, 0.61, 0.60, 0.56  และ 0.50  ตามล าดับ  เมื่อท าการตรวจสอบค่าความแปรปรวนของตัว

แปรแฝงพบว่าผ่านเกณฑ์ตามที่ก าหนดไว้ทุกตัวแปร  (v > .70) โดยเฉพาะตัวแปร ประสบการณ์การ

เป็นผู้น าทีม มีค่า v    สูงที่สุด เท่ากับ 1.00 รองลงมาคือ การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม พฤติกรรมการบริหารโครงการ การแสดงบทบาท
ผู้น าทีม การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และ สัมพันธภาพในโรงเรียน มีค่า v     เท่ากับ 0.92, 
0.89, 0.89, 0.86, 0.82 และ 0.79  ตามล าดับ  (Diamantopoulos; & Siguaw. 2000) 
 
ตาราง  2 ผลการวิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับค่าน้ าหนัก

องค์ประกอบมาตรฐาน  ค่าสัดส่วนความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตที่ได้อธิบายตัวแปรแฝง  
และค่าความเชื่อมั่นของตัวแปรแฝง  ของแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัยทุกตัวแปร 

 

ตัวแปรที่ท าการศึกษา 
จ านวน
ข้อ

ค าถาม 

ค่าอ านาจ
จ าแนกราย

ข้อ 

ค่าความ
เชื่อมั่น
ทั้งฉบับ 

 v c 

พฤติกรรมการบริหารโครงการ 35 - .975 

0.74 – 0.92 0.89 0.63 

 การริเริ่มโครงการ 8 .611 - .854 ,924 
 การวางแผนโครงการ 7 .807 - .902 .955 
 การด าเนินโครงการ 7 .607 - .805 .883 
 การควบคุมติดตามโครงการ 7 .528 - .898 .932 
 การปิดโครงการ 6 .598 - .867 .896 
การแสดงบทบาทผู้น าทีม 29 - .954 

0.71 – 0.84 0.86 0.60 

 บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม 7 .552 - .789 .911 
 บทบาทการเป็นต้นแบบ

พฤติกรรม    
7 .662 - .886 .929 

 บทบาทการเป็นผู้แนะน า 8 .289 - .615 .784 
 บทบาทการเป็นนักเจรจา

ต่อรอง 
7 .562 - .796 .916 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

ตัวแปรที่ท าการศึกษา 
จ านวน
ข้อ

ค าถาม 

ค่าอ านาจ
จ าแนกราย

ข้อ 

ค่าความ
เชื่อมั่น
ทั้งฉบับ 

 v c 

ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 31 - .861 

0.67 – 0.82 0.89 0.50 

 ความตระหนักรู้ของสมาชิก 4 .419 - .628  
 การควบคุมสมาชิกทีม 3 .463 - .654  
 การตระหนักรู้ทีม 8 .329 - .617  
 การควบคุมทีม 5 .453 - .753  
 การตระหนักทางสังคมทีม 7 .224 - .527  
 ทักษะทางสังคมของทีม 4 .345 - .684  

การสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

19 - .945 0.63 – 0.92 0.82 0.61 

 การสนับสนุนด้านอารมณ์ 6 .672 - .885 .922    

 
การสนับสนุนด้านข้อมูล
ข่าวสาร 

6 .247 - .835 .792    

 การสนับสนุนด้านทรัพยากร 7 .524 - .758 .845    
สัมพันธภาพในโรงเรียน 21 - .927 

0.70 – 0.81 0.79 0.56 

 ระหว่างเพื่อนครูกับ 
ผู้บังคับบัญชา 

7 .325 - .874 .875 

 ระหว่างเพื่อนครู 7 .355 - .776 .829 
 ระหว่างครูกับนักเรียน 7 .400 - .860 .860 
การรับรู้ความสามารถของตนใน
การแสดงบทบาทผู้น าทีม 

29 - .973 

0.85 – 0.90 0.92 0.76 

 ด้านการเป็นผู้ริเริ่ม 7 .472 - .900 .907 
 ด้านการเป็นต้นแบบ

พฤติกรรม   
7 .704 - .899 .940 

 ด้านการเป็นผู้แนะน า 7 .510 - .881 .921 
 ด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง 8 .700 - .958 .950 
ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม 5 .665 - ,870 .932 1.00 1.00 1.00 
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2= 307.86, df= 240, p-value = 0.0020,  2  / df = 1.28 ; RMSEA = 0.034 ; RMR = 0.016 ; 
CFI = 1.00 ;  AGFI = 0.87 ; GFI = 0.91 ; CN = 230.80   

การรับรู้
ความสามารถฯ 

ผู้น าทีม 

รับร้านการเปน็ต้นแบบ 

รับรู้ด้านการเป็นผู้ชี้แนะ 

รับรู้ด้านการเป็นผู้เจรจา 

การแสดง
บทบาท 
ผู้น าทีม 

ผู้ริเริ่ม 

ต้นแบบพฤติกรรม 

ผู้แนะน า 

นักเจรจาต่อรอง 

พฤติกรรม การ
บริหารโครงการ 

เตรียมการ 

 
วางแผนโครงการ 

ด าเนินโครงการ 

ควบคุมและติดตาม 

การปิดโครงการ 

ทักษะทางสังคมทีม 

ตระหนักทางสังคมทีม 

ควบคุมทีม 

ตระหนักรูท้ีม 

ควบคุมสมาชิกทีม 

ตระหนักรู้ของสมาชิก 

 

ความฉลาดทาง
อารมณ์ของทีม 

ระหว่างเพื่อนครู 

เพื่อนครูกับผู้บริหาร 

เพื่อนครูกับนักเรียน 

สัมพันธภาพ
ในโรงเรียน 

สนับสนุนอารมณ ์

สนับสนุนข่าวสาร 

สนับสนุนด้านส่ิงของ 

การสนับสนนุ
จากผู้บังคบัฯ 

ประสบการณ์
การเป็นผู้น า 

ประสบการณ์การเป็นผู้น า 

รับรู้ด้านการริเริ่มโครงการ 
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ภาพประกอบ 16  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของตัวแปรแฝงปัจจัยด้านจิตลักษณะ ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อม การแสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหารโครงการ เพื่อตรวจสอบ
คุณภาพของตัวแปรแฝง (Convergent Model) 

  
รายละเอียดของการสร้างแบบวัดตัวแปรและตัวอย่างของแบบวัดตัวแปรที่ใช้ในการ

วิจัยมีดังต่อไปนี้  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไป ให้ผู้ตอบเป็นผู้รายงานข้อมูลส่วน

บุคคลทั่วไป ซึ่งได้แก่ เพศ  อายุ  การศึกษา ประสบการณ์ในการท างานเป็นทีม ประสบการณ์ในการ
ท างาน ระยะเวลาที่ท างานในโรงเรียน 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมการบริหารโครงการ  แบบวัดพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ   ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับการบริหารโครงการตามแนวคิด
ของ แอนบาริและคณะ (Anbari; et.al.  2008)  ที่ได้ท าการวัดพฤติกรรมการบริหารโครงการแนวคิด
การบริหารจัดการแบบ IPECC ที่เสนอโดยสถาบันการจัดการโครงการ ประเทศสหรัฐอเมิรกา (Project 
Management Institute )  เป็นแนวคิดหลักร่วมกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพที่ได้รับรางวัลระดับทองจ านวน 6 ท่าน แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามมาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ต้ังแต่น้อยที่สุด จนถึง มากที่สุด โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  
และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1  มีข้อค าถามจ านวน 35 ข้อ  พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง   35 -  
210 คะแนน  ตัวอย่างแบบสอบถามมีดงันี้ 

ตัวอย่างข้อค าถามพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
 

ข้อที ่
 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
จริง 

จริง 
จริง
มาก
ที่สุด 

1. ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านพิจารณาถึงความ
พร้อมของทรัพยากรในโรงเรียนที่จะท าให้
โครงการประสบความส าเร็จ 

      

2. ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านประเมินความเป็นไป
ได้ที่จะด าเนินโครงการให้ส าเร็จ 
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการแสดงบทบาทผู้น าทีม  แบบวัดการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับบทบาทผู้น าทีมของ โพลเซอร์ (Polzer . 2004 
:  122 - 124)  เป็นแนวคิดหลักร่วมกับแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทผู้น าทีมของ โดนเนลลอน (Donnellon. 
2006: 70 – 73 ) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จาก
ระดับน้อย ถึง มากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 
– 1  มีข้อค าถามจ านวน   28 ข้อ  พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 28 – 168 คะแนน ผู้น าทีมที่ได้คะแนน
รวมมากกว่าคะแนนรวมค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างแสดงว่าเป็นผู้ที่ ได้แสดง ตัวอย่างแบบสอบถามมี
ดังนี้ 
 

ตัวอย่างข้อค าถามการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 

ข้อที ่
 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
จริง 

จริง 
จริง
มาก
ที่สุด 

1. ท่านได้ชี้แจงให้สมาชิกทีมและเพื่อนครูให้เห็น
ว่าโครงการฯ เป็นประโยชน์ต่อโรงเรียนและ
ตนเอง 

      

2. ท่านได้ชี้ให้สมาชิกทีมเห็นว่าการท างานใน
โครงการฯ สามารถน ามาเป็นผลงานเพื่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพได้ 

      

 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ์ของทีม  แบบวัดความฉลาดทาง

อารมณ์ของทีม  ผู้วิจัยได้พัฒนาข้อค าถามจากแบบวัดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ของ ศยามล  เอ
กะกุลานันต์ (2551) และแนวคิดความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ของ ดรูสเกท และวอลฟฟ์ (Druskat; 
& Wolff. 2001) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จาก
ระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1 - 6 และข้อค าถามทางลบให้
คะแนน 6 – 1   มีข้อค าถามจ านวน  34 ข้อ  พิสัยคะแนนอยู่ระหว่าง  34 – 204  ตัวอย่างแบบสอบถาม
มีดังนี้ 
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ตัวอยา่งข้อค าถามความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 

 

ข้อที ่
 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
จริง 

จริง 
จริง
มาก
ที่สุด 

1. ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมพยายามจะท า
ความคุ้นเคยกันขณะท างานร่วมกัน 

      

2. ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมรู้ว่าใครมีความสามารถ
ในเร่ืองใด 

      

 
ตอนที่ 5 แบบสอบการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา   แบบวัดการสนับสนุน

ทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับการสนับสนุน
ทางสังคมของ เฮาส์และคานท์ (House; & Kahn,1985:  201) เป็นแนวคิดหลัก ประกอบกับการศึกษา
แบบวัดของ ศิราภรณ์  สุขศีลล้ าเลิศ (2550: 94) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดับ  จากระดับไม่จริงเลยถึงจริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  
6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1  มีข้อค าถามจ านวน   21 ข้อ  พิสัยคะแนนอยู่ระหว่าง 21 -  
126 คะแนน   

ตัวอย่างข้อค าถามการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 
 

ข้อที ่
 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
จริง 

จริง 
จริง
มาก
ที่สุด 

1. ผู้บังคับบัญชาแสดงให้เห็นว่ามีความมั่นใจใน
ความสามารถของท่าน 

      

2. ผู้บังคับบัญชาเปิดโอกาสให้ท่านปรึกษา
ปัญหาในการด าเนินโครงการฯได้สะดวก 
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ตอนที่ 6 แบบสอบถามสัมพันธภาพในโรงเรียน    แบบวัดสัมพันธภาพในโรงเรียน 
ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการ
ปฏิบัติงานของครูของ วัฒนา  คุรุสวัสด์ิ (2544) เป็นหลัก และท าการพัฒนาและปรับปรุงข้อค าถาม
จากแบบวัดของ วรรณา  อาภาอคูล ( 2545 ) ร่วมกับการศึกษาข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับบรรยากาศใน
การท างานของครูในโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพที่ได้รับรางวัลระดับเหรียญทอง จ านวน 3 แห่ง 
แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง 
จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1  มีข้อ
ค าถามจ านวน  21 ข้อ พิสัยคะแนนอยู่ระหว่าง  21 – 126 คะแนน ตัวอย่างแบบสอบถามมีดังนี้ 

 
ตัวอย่างข้อค าถามสัมพันธภาพในโรงเรียน 

 

ข้อ
ที ่

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

ไม่
จริง
เลย 

ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
ไม่
จริง 

ค่อน 
ข้าง
จริง 

จริง 
จริง
มาก
ที่สุด 

1. ท่านเห็นว่าครูส่วนใหญ่ในโรงเรียนมีความ
เมตตาต่อนักเรียน 

      

2. ท่านเห็นว่าครูส่วนใหญ่ในโรงเรียนทุ่มเทในเรื่อง
การสอนต่อนักเรียน 

      

 
ตอนที่ 7 แบบสอบถามการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

แบบวัดการรับรู้ความสามารถของตนด้านในการเป็นผู้น าทีม  ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวล
เอกสารเกี่ยวกับการรับรู้ความสามารถของตนของแบนดูรา (Bandura. 1997) ประกอบกับเอกสาร
เกี่ยวกับบทบาทของผู้น าทีมของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้
มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้
คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 – 1 มีข้อค าถามจ านวน   28 ข้อ  พิสัยของคะแนน
อยู่ระหว่าง 28 – 168 คะแนน   
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ตัวอย่างข้อค าถามการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 

ข้อ
ที ่

 
 

ข้อค าถาม 

ระดับการรับรู้ 

น้อย
ที่สุด 

น้อย 
ค่อน 
ข้าง
น้อย 

ค่อน 
ข้าง
มาก 

มาก 
มาก
ที่สุด 

1. ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเป็นผู้
ริเริ่มก าหนดเป้าหมายของโครงการฯ ได้ 

      

2. ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเป็นผู้
ริเริ่มก าหนดทิศทาง กลวิธีในการท างาน
โครงการฯ ได้ 

      

 
 
ตอนที่ 8 แบบสอบถามประสบการณ์การเป็นผู้น า แบบวัดประสบการณ์การเป็นผู้น า

ทีม ผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามจากการประมวลเอกสารเกี่ยวกับการวัดประสบการณ์การเป็นผู้น าของ 
อเวอร์ยาและคณะ (Averya; et.al. 2003 :673– 679) และโกรคาเวสและคณะ (Goncalves; et.al. 
2008 :994) แบบสอบถามนี้ประกอบด้วยข้อค าถามที่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดับ จากระดับไม่
จริงเลย ถึง จริงมากที่สุด  โดยข้อค าถามทางบวกให้คะแนน 1  -  6  และข้อค าถามทางลบให้คะแนน 6 
– 1 มีข้อค าถามจ านวน 5 ข้อ พิสัยของคะแนนอยู่ระหว่าง 6 – 30   
 

ตัวอย่างแบบสอบถามประสบการณ์การเป็นผู้น า   
 

ข้อค าถาม 
ระดับการรับรู้ 

น้อยที่
ที่สุด 
(1) 

น้อย 
(2) 

เกือบ
น้อย  
(3) 

เกือบ
มาก 
(4) 

มาก 
(5) 

มาก
ที่สุด 
(6) 

1. จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการที่ผ่านมา
ท่านได้รับประสบการณ์การติดต่อกับผู้บริหาร
ระดับสูง  
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในเขต

กรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล ซึ่งโรงเรียนแต่ละแห่งจะมีประธานคณะกรรมการโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 1 คน เป็นผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตาม
ขั้นตอนต่อไปนี ้

1. ขอหนังสือแนะน าตัวและจดหมายขออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ เพื่อแสดงฐานะของผู้วิจัยต่อผู้บริหารโรงเรียนทุกแห่งที่เปน็กลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 

2. น าจดหมายจากบัณฑิตวิทยาลัย และแบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย บรรจุในจดหมาย 
และจ่าหน้าซองไปยังผู้อ านวยการโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการท าวิจัยเพื่อขอความอนุเคราะห์ให้
ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้ท าการตอบแบบสอบถามดังกล่าว โดยใน
จดหมายจะมีซองจดหมายตอบกลับเพื่อให้ส่งแบบสอบถามกลับคืนมายังผู้วิจัยในเวลาที่ก าหนดไว้ 

3. เมื่อถึงก าหนดผู้วิจัยจะรอจดหมายตอบกลับจากโรงเรียนแต่ละโรง หากโรงเรียนใดยังไม่
ส่งแบบสอบถามกลับมา ผู้วิจัยจะท าการโทรศัพท์ไปสอบถามอีกครั้ง  และท าการเก็บข้อมูลเพิ่มเติม
ด้วยตนเองในกรณีที่แบบสอบถามส่งกลับคืนมาไม่ครบ 
 
การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 

หลังจากที่ได้แบบสอบถามกลับคืนมาแล้ว ผู้วิจัยท าการตรวจสอบจ านวนของแบบสอบถาม 
และตรวจสอบคุณภาพของการตอบแบบสอบถาม แล้วท าการแก้ไขในส่วนที่เสียหายโดยการเก็บ
เพิ่มเติมด้วยตนเอง แล้วท าการลงรหัสข้อมูล แล้วคีย์ข้อมูลลงในโปรแกรม SPSS หลังจากนั้น
ด าเนินการดังต่อไปนี้  

1. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความแปรปรวน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
และค่าสถิติอ่ืนๆ เพื่อตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้นด้วยโปรแกรม  SPSS  

2. ท าการทดสอบแบบจ าลองเพื่อหาความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น ด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป 
LISREL ด้วยวิธีการต่อไปนี ้
  2.1 ก าหนดข้อมูลจ าเพาะของแบบจ าลอง (Specification of the Model) เพื่อศึกษา
ว่าตัวแปรใดส่งผลทางตรง และทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ รูปแบบการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างเชิงเส้นประกอบด้วยตัวแปรสังเกตทั้งหมด 
(Observed Variables) โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นของแบบจ าลองว่าความสัมพันธ์ของแบบจ าลอง
ทั้งหมดเป็นเส้นตรง (Linear) เชิงบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเด่ียวระหว่างตัวแปร
ภายนอกและตัวแปรภายใน 
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  2.2 ระบุความเป็นไปได้ด้วยค่าเดียวของแบบจ าลอง (Identification of the Model) 
โดยใช้เงื่อนไขกฎ T (t-rule) คือ จ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือเท่ากับจ านวน
สมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน – ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งกฎ T กล่าวว่า 
แบบจ าลองจะระบุค่าได้พอดีเมื่อ T น้อยกว่าหรือเท่ากับ (1/2) (p+q) (p+q+1) และใช้กฎ
ความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive Rule) 
  2.3 ประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจ าลอง (Parameter Estimation from the 
Model) โดยวิธีไลค์ฮูดสูงสุด (Maximum Likelihod) 

3. ตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจ าลอง (Goodness – for – fit Measures) เพื่อศึกษา
ภาพรวมของแบบจ าลองว่ากลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใด โดยใช้ดังนีชี้วัดความกลมกลืน
ต่อไปนี้พิจารณาร่วมกัน (Diamantopoulos; &  Judy. 2000;  Joreskog; &  Sorbom. 1993; 
Kelloway. 1998)  

3.1 ดัชนีแสดงความกลมกลืนได้แก ่
  3.1.1 ) ค่าไค-สแควร์  (Chi-Square) คือค่าที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน เป็นการตรวจสอบ
ความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าไค-สแควร์(Chi-Square 
goodness of fit index) ถ้าค่าไค-สแควร์ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ หรือมีค่าความน่าจะเป็น (p) มากกว่า 
0.05 แสดงว่ามีความกลมกลืนระหว่างโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์แต่ถ้าค่าไค-สแควร์
มีนัยส าคัญทางสถิติ หรือมีค่าความน่าจะเป็น (p) น้อยกว่า 0.05 ก็แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานไม่มี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ แต่การทดสอบนัยส าคัญด้วยไค-สแควร์นั้นเป็นเกณฑ์ที่เข้มงวด
เกินไป เนื่องจากค่าไค-สแควร์จะไม่มีนัยส าคัญก็ต่อเมื่อโมเดลนั้นมีความกลมกลืนโดยสมบูรณ์แบบ 
(เมื่อน ามาลบกันแล้วความแตกต่างก็คือ 0) ซึ่งในความเป็นจริงแล้ว ยากที่จะหาโมเดลที่มีความ
กลมกลืนอย่างสมบูรณ์ได้ นอกจากนี้ ค่าไค-สแควร์ยังได้รับผลกระทบจากความซับซ้อนของโมเดล 
กล่าวคือ ถ้าโมเดลมีเส้นอิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์จ านวนมาก ก็มีแนวโน้มที่จะมีนัยส าคัญ หรือ
ผลกระทบจากขนาดของกลุ่มตัวอย่าง คือถ้าโมเดลที่ทดสอบได้มาจากกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ ค่า
ไค-สแควร์ก็ยิ่งมีแนวโน้มที่จะมีนัยส าคัญ หรือจะเป็นผลกระทบจากการที่ค่าไค-สแควร์มีความไวต่อ
การละเมิดข้อตกลงเบื้องต้นเกี่ยวกับการแจกแจงแบบ Multivariate Normality  
 3.1.2) ดัชนีอัตราส่วนไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-Square Ratio) เป็นอัตราส่วน
ระหว่างค่าไค-สแควร์ กับระดับความเป็นอิสระ (df) ซึ่งควรมีค่าอยู่ระหว่าง 2-5 ซึ่ง มูเลอร์ (เสรี ชัดแช้ม. 
2547: 29; อ้างองิจาก Mueller. 1996) เสนอว่า ควรมีค่าน้อยกว่า 2 
  3.1.3) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI (Goodness of Fit Index) ซึ่ง โจเรสค็อก 
(Joreskog; & Sorbom. 1998: 121-122) เป็นผู้พัฒนาขึ้น เป็นดัชนีที่บ่งบอกถึงร้อยละของ Observed 
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Covariance Matrix (S) ที่สามารถอธิบายได้ด้วย Implied Covariance Matrix (Σ( ∧ θ ) การ
ตีความจึงคล้ายกับการตีความค่า R2 ในการวิเคราะห์ถดถอย ดังนั้นจึงเกิดความสับสนและผิดพลาด
ในการตีความดัชนี GFI ว่าเป็นร้อยละความแปรปรวนของตัวแปรที่โมเดลสามารถอธิบายได้ ค่า GFI มี
ค่าอยู่ระหว่าง 0-1 ค่ายิ่งเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน และค่าที่ผู้วิจัยส่วนใหญ่ใช้ตัดสิน
ความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ต้องมีค่ามากกว่า 0.90 
  3.1.4) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้ AGFI (Adjusted Goodness of Fit 
Index) เป็นดัชนีที่ท าการปรับค่า GFI ด้วย df เนื่องจากโมเดลหากยิ่งเพิ่มเส้นอิทธิพลหรือ
ค่าพารามิเตอร์ก็มีแนวโน้มที่จะมีความกลมกลืนกับข้อมูลอยู่แล้ว เพราะเป็นการท าให้โมเดลนั้นเข้า
ใกล้โมเดลแบบ Just-Identified ดังนั้น ดัชนี AGFI จึงเป็นดัชนีที่พิจารณาถึงจ านวนเส้นอิทธิพลที่อยู่ใน
โมเดลด้วย โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0-1 ยิ่งมีค่ามากก็แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูล เกณฑ์ที่ใช้
ตัดสินความกลมกลืนของโมเดลก็คือ ต้องมีค่ามากกว่า 0.90 แต่เนื่องจากค่า AGFI จะเป็นค่าที่ต่ ากว่า
ค่า GFI ดังนั้นจึงมีบางคนแนะน าให้ใช้เกณฑ์ 0.80 หรือ 0.85 แทน ถ้าโมเดลใด ค่า GFI และค่า AGFI 
แตกต่างกันมาก แสดงว่าโมเดลนั้นมีเส้นอิทธิพลหรือค่าพารามิเตอร์ที่มีความส าคัญต่อโมเดลน้อยอยู่
จ านวนมาก 
  3.1.5) ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือ RMR (Root Mean 
Squared Residuals) เป็นดัชนีที่ใช้เปรียบเทียบความกลมกลืนระหว่างโมเดลสองโมเดลกับข้อมูล 
เชิงประจักษ ์เฉพาะกรณีที่เป็นการเปรียบเทียบโดยใช้ข้อมูลชุดเดียวกัน ดัชนี RMR จะบอกขนาด 
ของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับข้อมูลเชิง 
ประจักษ์ และจะใช้ได้ดีเมื่อตัวแปรภายนอกและตัวแปรสังเกตได้เป็นตัวแปรมาตรฐาน(Standardized 
RMR) ค่า RMR ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงแสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (นง
ลักษณ ์วิรัชชัย. 2537: 46) 
  3.1.6) ดัชนีรากที่สองของค่าเฉลี่ยก าลังสองของส่วนที่เหลือมาตรฐาน SRMR 
(Standardized Root Mean Squared Residual) เป็นดัชนีบอกความคลาดเคลื่อนจากการ
เปรียบเทียบความกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดัชนี SRMR มีค่าอยู่
ระหว่าง 0-1 ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.05 ก็แสดงว่าโมเดลตามสมมติฐานมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ ์
  3.1.7) ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ RMSEA (Root 
Mean Squared Error of Approximation) เป็นดัชนีที่มีความคล้ายคลึงกับ RMR หรือ SRMR ตรงที่
ค านวณจากค่าความคลาดเคลื่อน แต่แตกต่างกันตรงที่ RMSEA เป็นการค านวณเพื่อประมาณค่า
ความคลาดเคลื่อนของประชากร ไม่ใช่ความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่าง ดังนั้นจึงมีนัยถึงการอ้างอิง
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กลับไปยังประชากรด้วย นอกจากน้ียังปรับค่า df ด้วย ดังนั้น RMSEA จึงเป็นค่าที่ไม่ได้รับผลกระทบใน
กรณีที่โมเดลมีค่าพารามิเตอร์จ านวนมาก บราวน์ และคิวเดค (Brown; & Cudeck. 1993: 136-162) 
ได้แนะน าเกณฑ์การตัดสินความกลมกลืนของโมเดลโดยใช้ดัชนี RMSEA ว่า ถ้ามีค่าน้อยกว่า 0.05 ก็
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนสูงมาก ถ้ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.05-0.08 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน
ดี ถ้ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืน แต่ไม่ค่อยดีมากนัก แต่ถ้ามีค่า
มากกว่า 0.10 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนต่ า 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมลู 

 
การด าเนินการเพื่อตอบสมมุติฐานการวิจัยได้น าเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลตามแบบจ าลอง

สมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structure Equation Model, SEM) ท าการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม 
LISREL Version 8.72 พร้อมกับได้ด าเนินการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์ข้อมูลด้วย
เทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น  การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น  5  ส่วน
ส าคัญ  ได้แก่  ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   ส่วนที่ 2 ผลการ
วิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษาใน
แบบจ าลอง  ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง เรียงล าดับดังนี้ 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ ความหมาย 
M  ค่าเฉลี่ย (Mean)  

S.D. ค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
r 
 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson product moment 
correlation coefficient)  

R2 ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณยกก าลังสอง (Squared multiple correlation)  

2  ค่าสถิติไค – สแควร์ (Chi – square)  

df องศาแห่งความอิสระ (Degree of freedom)  
P ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 

 ค่าความแปรปรวนของความคลาดเคลื่อน 

 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบคะแนนมาตรฐาน 
Beta ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยตัวแปรในรูปคะแนนมาตรฐาน 
SE ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
e คะแนนมาตรฐานของความคลาดเคลื่อนตัวบ่งชี้ 
t ค่าอัตราส่วน t ใช้ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของค่าสัมประสิทธิ์ถดถอย 
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(ต่อ) 
สัญลักษณ์ ความหมาย 

F ค่าอัตราส่วน F ใช้ทดสอบนัยส าคัญทางสถิติของความสัมพันธ์ร่วมของการ
พยากรณ์ 

MSE ค่าความคลาดเคลื่อนก าลังสองเฉลี่ย (Mean square error) 
GFI ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of fit index)   

AGFI 
 

ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adjusted goodness of fit 
index)   

RMSEA 
 

ค่าประมาณความคลาดเคลื่อนของรากก าลังสองเฉลี่ย (Root mean 
square error of approximation)    

SRMR 
 

ค่าดัชนีของรากก าลังสองเฉลี่ยมาตรฐานของส่วนที่เหลือ (Standardized 
root mean square residual)    

RMR ค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน (root mean square) 
CN ค่าขนาดตัวอย่างวิกฤติ   
DE อิทธิพลทางตรง (direct effect)  
IE อิทธิพลทางอ้อม (indirect effect) 
TE อิทธิพลรวม (total effect) 

v ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่ถูกสกัดได้ (Average Variable Extracted)   

c ค่าความเชื่อมั่นเชิงโครงสร้างของมาตรวัด (Construct Reliability) 
 

สัญลักษณ์ของตัวแปรที่ท าการศึกษา 
 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 
1.พฤติกรรมการบริหารโครงการ (PROMNG) 1.1 การริเริ่มโครงการ (INITI) 

1.2 การวางแผนโครงการ (PLANN) 
1.3 การด าเนินโครงการ (EXECU) 
1.4 การควบคุมติดตามโครงการ (CONTR) 
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(ต่อ) 
ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 

 1.5 การปิดโครงการ (CLOSE) 
2.การแสดงบทบาทผู้น าทีม (LEDRO) 2.1 บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม (START) 

2.2 บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม   
(PATTE) 
2.3 บทบาทการเป็นผู้แนะน า (COACH) 
2.4 บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง(NEGOT) 

3.ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม (EQTEM) 3.1 ความตระหนักรู้ของสมาชิกทีม (TEAWM )   
3.2 การควบคุมสมาชิกทีม (TEREM) 

3.3 การตระหนักรู้ทีม (TEAET)  
3.4 การควบคุมทีม (TERET) 

 3.5 การตระหนักทางสังคมของทีม (TESAW) 
3.6 ทักษะทางสังคมของทีม (TESSK) 

4.การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา 
(BOSSUP) 

4.1 การสนับสนุนด้านอารมณ์ (EMOSP)  
4.2 การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (INFSP) 

4.3 การสนับสนุนด้านทรัพยากร (INSSP)  
5.สัมพันธภาพในโรงเรียน (RESCH) 
 

5.1 สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครูกับ 
ผู้บังคับบัญชา (DITER) 
5.2 สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู (BETEC) 
5.3 สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
(TESTR) 

6.การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม (SELLR) 
 
 

6.1 รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้
ริเริ่ม (SELST) 
6.2 รับรูค้วามสามารถของตนด้านการเป็น
ต้นแบบพฤติกรรม  (SELPT) 
6.3 รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้
แนะน า (SELCT) 
6.4 รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนัก
เจรจาต่อรอง (SELNG) 
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- ต่อ - 
ตัวแปรแฝง ตัวแปรเชิงประจักษ์ 

7.ประสบการณ์ของผู้น าทีม (EXPERI) 7.1 ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมงาน (EXPER) 
 
 

ส่วนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
กลุ่มตัวอย่างครูที่ปฏิบัติหน้าที่ ประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในสังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตกรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล  รวมจ านวน 249 คน 
จากกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ขั้นต่ าจ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 99.60  ผู้วิจัยได้น าข้อมูลดังกล่าว
มาวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นเพื่อตอบสนองต่อสมมุติฐานการวิจัย 
 
ตาราง 3 ค่าความถี่ และร้อยละ ของข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างที่ท าการศึกษา (n = 249) 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่(คน) ร้อยละ 
เพศ   
 ชาย 118 47.39 
 หญิง 131 52.61 

 รวม 249 100.00 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ระดับปริญญาตรี 169 67.87 
 ระดับปริญญาโท / เทียบเท่า 75 30.12 
 ระดับปริญญาเอก / เทียบเท่า  5 2.01 

 รวม 249 100.00 
สถานภาพ   
 โสด 91 36.55 
 สมรส 147 59.04 
 หย่าร้าง 11 4.42 

 รวม 249 100.00 
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ตาราง 3 ( ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไป ความถี ่ ร้อยละ 
ช่วงอายุ     
 ต่ ากว่า 30 ปี 54 21.69 
 ระหว่าง 31 – 40 ปี 95 38.15 
 ระหว่าง 41 – 50 ปี 67 26.91 
 ระหว่าง 51 – 60 ปี 33 13.25 
 รวม 249 100.00 

 
ตาราง 3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 52  จบ

การศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 67.87  อยู่ในสถานภาพสมรส จ านวน 147 
คน คิดเป็นร้อยละ 59.04  มีช่วงอายุอยู่ระหว่าง 31 – 40 ปี จ านวน 95  คิดเป็นร้อยละ 38.15 
 
ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานและคา่สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง
 ตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง    
 ตามข้อตกลงเบื้องต้นของการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น (Structural Equation 
Model, SEM) ได้ก าหนดให้ด าเนินการตรวจสอบการกระจายของตัวแปรเชิงประจักษ์ (Manifest 
Variable) ข้อมูลที่เหมาะสมในการน ามาวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเทคนิคดังกล่าวควรจะมีการแจกแจงเป็น
แบบปกติ (Normal Distribution)   และต้องท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์
ที่ท าการศึกษาทุกคู่เพื่อท าการตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เป็นรายคู่ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์
หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน (Pearson Product Moment Correlation, r) เพื่อเป็นการ
ตรวจสอบว่าตัวแปรเชิงประจักษ์มีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงเกินไปหรือไม่จนกระทั่งเกิดปัญหาตัว
แปรเชิงประจักษ์มีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity Problem, ค่า r ในเมตริกซ์สหสัมพันธ์
มีค่าเกิน .80)   
 
 
 
 
 



 111 

ตาราง 4 การตรวจสอบแจกแจงของตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง (n = 249)  
 พิสัยคะแนนอยู่ระหว่าง 1 - 6 
 

ตัวแปรเชิงประจักษ์ X     S.D Skewness Kurtosis Chi-Square 
1.การริเริ่มโครงการ 4.39 0.52 0.089 0.009 0.008 
2.การวางแผนโครงการ 4.47 0.55 0.198 0.053 0.042 
3.การด าเนินโครงการ  4.74 0.63 -0.001 -0.615 0.378 
4.การควบคุมติดตาม 4.39 0.57 0.176 0.069 0.036 
5.การปิดโครงการ 4.39 0.62 0.094 0.101 0.019 
6.ผู้เริ่มต้น 4.49 0.64 0.000 -0.240 0.058 
7.ผู้แนะน า 4.30 0.72 0.049 -0.630 0.400 
8.เจรจาต่อรอง 4.46 0.61 0.117 0.018 0.014 
9.ต้นแบบพฤติกรรม    4.73 0.68 -0.102 -1.220 1.499 
10.ตระหนักรู้ของสมาชิกทีม 4.60 0.62 0.912 -1.285 2.482 
11.ควบคุมสมาชิกทีม  4.35 0.57 0.257 -0.195 0.104 
12.ตระหนักรู้ทีม 4.07 0.50 0.178 0.125 0.048 
13.ควบคุมทีม  4.56 0.57 0.268 -0.350 0.195 
14.ตระหนักทางสังคมของทีม  4.15 0.61 0.332 0.213 0.156 
15.ทักษะทางสังคมของทีม 4.22 0.67 0.441 -0.256 0.260 
16.สนับสนุนด้านอารมณ์ 4.51 0.83 0.288 0.058 0.086 
17.สนับสนุนด้านข้อมูล 4.29 0.70 0.043 0.138 0.021 
18.สนับสนุนด้านทรัพยากร 4.24 0.59 0.082 0.160 0.032 
19.สัมพันธภาพครูกับผู้บริหาร 4.14 0.62 0.224 -0.365 0.183 
20.สัมพันธภาพเพื่อนครู 4.47 0.66 0.238 -0.077 0.063 
21.สัมพันธภาพครูกับนักเรียน  4.50 0.60 0.563 -0.068 0.322 
22.รับรู้ผู้ริเริ่ม  4.65 0.69 -0.255 -0.396 0.222 
23.รับรู้ผู้แนะน า  4.69 0.67 -0.245 -0.642 0.471 
24.รับรู้นักเจรจาต่อรอง  4.60 0.66 0.006 -0.209 0.044 
25.รับรู้ต้นแบบพฤติกรรม   4.77 0.73 -0.427 -0.927 1.042 
26.ประสบการณ์ผู้น าทีมงาน 4.47 0.93 -0.384 -0.908 0.973 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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   ตาราง 4  การตรวจสอบคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษา พบว่ามีค่าอยู่
ระหว่าง 4.078 - 4.745    เมื่อท าการตรวจสอบการกระจายของข้อมูลด้วยการพิจารณาค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานพบว่า มีค่าอยู่ระหว่าง  0.50 - 0.93 ส าหรับตัวแปรที่มีการกระจายน้อยที่สุดคือ การตระหนัก
รู้ทีม การริเริ่มโครงการ และ การวางแผนโครงการ  มีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.50, 0.52  
และ 0.55 ตามล าดับ ส าหรับตัวแปรที่มีการกระจายตัวมากที่สุดคือ ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมงาน 
การสนับสนุนด้านอารมณ์   และรับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้แนะน า มีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.93,  0.83  และ  0.73  
 เมื่อท าการตรวจสอบค่าความเบ้ (Skewness)  ของตัวแปรเชิงประจักษ์พบว่า ตัวแปรที่มีค่า
ความเบ้ติดลบซึ่งแสดงว่าข้อมูลค่อนข้างเบ้ไปทางซ้ายหรือค่าเฉลี่ยมีค่าน้อยกว่าค่ามัธยฐาน  
ประกอบด้วยตัวแปร การด าเนินโครงการ บทบาทการเป็นต้นแบบพฤติกรรม   รับรู้ความสามารถของ
ตนด้านการเป็นผู้รเิริ่ม  รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้แนะน า  รับรู้ความสามารถของตนด้าน
การเป็นต้นแบบพฤติกรรม   และประสบ การณ์การเป็นผู้น าทีมงาน  มีค่าอยู่ระหว่าง -0.001  ถึง   -
0.427   ส าหรับตัวแปรเชิงประจักษ์ที่เหลืออยู่นั้น ที่มีค่าความเบ้เป็นบวกซึ่งแสดงว่าข้อมูลค่อนข้างเบ้
ไปทางขวา หรือ ค่าเฉลี่ยมีค่ามากกว่าค่ามัธยฐาน มีค่าอยู่ระหว่าง  0.000 – 0.912  พบว่าตัวแปรที่มี
ค่าความเบ้ขวาน้อยที่สุดคือ  บทบาทการเป็นผู้ริเริ่ม  รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนักเจรจา
ต่อรอง และ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร  มีค่าเท่ากับ 0.000 - 0.006  และ 0.043  ตามล าดับ  
และตัวแปรที่มีค่าเบ้ขวามากที่สุดคือ ความตระหนักรู้ของสมาชิกทีม  สัมพันธภาพระหว่างครูกับ
นักเรียน   และ ทักษะทางสังคมของทีม มีค่าเท่ากับ 0.912, 0.563   และ  0.411  ตามล าดับ  
 เมื่อท าการตรวจสอบค่าความโด่ง (Kurtosis) ของตัวแปรเชิงประจักษ์พบว่า ตัวแปรที่มีค่า
ความโด่งติดลบซึ่งแสดงว่าข้อมูลโด่งน้อยกว่าปกติ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.068 – 1.285   ตัวแปรที่มีค่า
ความโด่งติดลบน้อยที่สุดได้แก่ สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน  การควบคุมสมาชิกทีม  และ รับรู้
ความสามารถของตนด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง  มีค่าเท่ากับ -0.068, -0.195  และ -0.209   ส าหรับ
ตัวแปรที่มีค่าความโด่งติดลบมากที่สุดได้แก่ ความตระหนักรู้ของสมาชิกทีม บทบาทการเป็นต้นแบบ
พฤติกรรม   และประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมงาน มีค่าเท่ากับ -1.285, -1.220 และ -0.908  
ตามล าดับ   ส าหรับตัวแปรที่มีค่าความโด่งเป็นบวกซึ่งแสดงว่าข้อมูลโด่งมากกว่าปกติ มีค่าอยู่ระหว่าง  
0.009 – 0.160  ตัวแปรที่มีค่าความโด่งเป็นบวกมากที่สุดคือ การสนับสนุนด้านทรัพยากร การ
สนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และ การตระหนักรู้ทีม มีค่าเท่ากับ 0.160, 0.138 และ 0.125 
 เมื่อท าการตรวจสอบค่าสถิติ Chi-Square  ซึ่งใช้ส าหรับการทดสอบลักษณะของการแจก
แจงแบบปกติ (Normal Distribution)  ของตัวแปรเชิงประจักษ์โดยพิจารณาจากค่านัยส าคัญทางสถิติ 
หากตัวแปรใดมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าตัวแปรดังกล่าวมีการแจกแจงแบบไม่ปกติ ผล
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การตรวจสอบพบว่าบางตัวแปร  ได้แก่  การริเริ่มโครงการ  การวางแผนโครงการ  การควบคุมติดตาม  
การปิดโครงการ  เจรจาต่อรอง  ตระหนักรู้ทีม  สนับสนุนด้านข้อมูล  และ .สนับสนุนด้านทรัพยากร 
ยังคงมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แสดงว่าตัวแปรดังกล่าวยังไม่มีการแจกแจงแบบปกติ แต่อย่างไร
ก็ตามพบว่า ตัวแปรเชิงประจักษ์ส่วนใหญ่ก็ยังคงมีการแจกแจงเป็นแบบปกติ กล่าวคือ ค่าสถิติ Chi-
Square   ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งก็ยังคงเหมาะสมกับการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการ
โครงสร้างเชิงเส้นได้ 
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ตาราง 5   การตรวจสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง  (n =249) 
 

ตัวแปร 26.เริ่มต้น 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 

1.การวางแผน .777** 1.00                          

2.ด าเนินงาน .663** .730** 1.00                         

3.ควบคุม .635** .671** .623** 1.00                        

4.ปิดโครงการ .531** .591** .512** .630** 1.00                       

5.ริเริ่ม .517* .535* .547* .556* .472* 1.00                      

6.ต้นแบบ .475** .527** .581** .560** .449** .644** 1.00                     

7.เจรจาต่อรอง .519** .544** .530** .583** .602** .607** .709** 1.00                    

8.ให้ค าแนะน า .468** .506** .637** .429** .348** .577** .703** .627** 1.00                   

9.ประสบการณ์ .306** .291** .370** .359** .357** .509** .435** .492** .442** 1.00                  

10.รับรู้ริเริ่ม .326** .361** .464** .403** .402** .507** .559** .538** .490** .609** 1.00                 

11.รับรู้ต้นแบบ .294** .365** .481** .379** .430** .429** .600** .515** .477** .552** .704** 1.00                

12.รับรู้ต่อรอง .339** .367** .411** .408** .456** .419** .512** .625** .474** .629** .742** .746** 1.00               

13.รับรู้แนะน า .371** .436** .505** .460** .454** .467** .595** .590** .540** .604** .793** .773** .812** 1.00              

14.ข่าวสาร .194** .236** .185** .334** .354** .285** .339** .399** .167** .300** .371** .304** .424** .380** 1.00             

15.อารมณ์ .311** .287** .374** .333** .394** .324** .378** .440** .320** .375** .403** .390** .417** .415** .471** 1.00            

16.สิ่งของ .268** .247** .224** .347** .347** .243** .298** .437** .168** .220** .307** .259** .409** .325** .727** .593** 1.00           

17.ครูกับผู้บริหาร .377** .379** .488** .347** .413** .452** .485** .523** .525** .337** .442** .474** .468** .474** .388** .486** .444** 1.00          

18.เพื่อนคร ู .414** .441** .482** .449** .437** .506** .565** .593** .462** .439** .524** .502** .563** .561** .479** .482** .485** .638** 1.00         

19.ครูกับนักเรียน .372** .377** .481** .432** .363** .418** .547** .504** .463** .317** .420** .425** .459** .477** .405** .426** .376** .562** .811** 1.00        

20.ตระหนกัรู ้ .397** .451** .558** .525** .433** .573** .715** .592** .589** .401** .490** .454** .479** .528** .452** .415** .438** .512** .607** .619** 1.00       

21.คุมทีม .381** .448** .487** .480** .461** .511** .638** .591** .587** .417** .461** .525** .475** .530** .369** .441** .384** .591** .578** .547** .678** 1.00      

22.ตระหนักรู้ทีม .393** .441** .549** .468** .440** .530** .576** .551** .615** .492** .487** .557** .475** .546** .297** .491** .376** .607** .490** .479** .599** .748** 1.00     

23,ควบคุมทีม .346** .422** .464** .427** .404** .578** .674** .586** .567** .472** .535** .513** .544** .542** .430** .395** .397** .531** .610** .547** .684** .681** .622** 1.00    

24.สังคมทีม .366** .368** .441** .375** .313** .479** .488** .455** .535** .371** .400** .381** .390** .429** .262** .368** .327** .530** .443** .429** .566** .601** .657** .599** 1.00   

25.ทักษะสังคม .278** .308** .474** .363** .301** .402** .446** .374** .524** .326** .373** .455** .321** .442** .214** .366** .294** .572** .406** .438** .493** .544** .625** .526** .658** 1.00  

Mean 4.40 4.47 4.73 4.37 4.37 4.48 4.72 4.44 4.29 4.40 4.61 4.73 4.56 4.65 4.21 4.47 4.40 4.47 4.73 4.37 4.37 4.48 4.72 4.44 4.29 4.40 4.61 4.73 4.56 4.65 4.21 4.47 
S.D. .54 .57 .65 .58 .63 .66 .70 .64 .73 .96 .72 .74 .69 .71 .61 .84 .54 .57 .65 .58 .63 .66 .70 .64 .73 .96 .72 .74 .69 .71 .61 .84 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05     ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 ตาราง 5   ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง
ด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน เพื่อเป็นการตรวจสอบว่าตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท า
การศึกษในแบบจ าลองจะไม่มีความสัมพันธ์กันสูงจนเกิดปัญหา Multicollinearity (ค่า r ไม่เกิน 0.80) 
ผลการตรวจสอบพบว่า ตัวแปรเชิงประจักษ์แต่ละคู่มีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวก อยู่ระหว่าง .185  
- .812   ทั้งนี้พบว่าคู่ของตัวแปรเชิงประจักษ์ที่มีความสัมพันธ์กันสูงคือ รับรู้ความสามารถของตนด้าน
การเป็นนักเจรจาต่อรอง กับ รับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้แนะน า มีค่าเท่ากับ 0.812 
รองลงมาคือ คู่ความสัมพันธ์ของสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู กับ สัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
มีค่าเท่ากับ 0.811 แต่ก็ยังนับว่าคู่ของตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กันสูงมีไม่ถึงร้อยละ 5 ของคู่ความ
สัมพันธ์ทั้งหมด ในภาพรวมแล้วคู่ความสัมพันธ์มากกว่าร้อยละ 90 มีความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .200 - 
.700 ก็ถือว่าเป็นข้อมูลที่เหมาะสมส าหรับการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นได้  และยังไม่ละเมิด
ข้อตกลงเบื้องต้น  (Kelloway, 1998)     
 
ส่วนท่ี 3 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง  
 การทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องน ามาซึ่งการสร้างแบบจ าลองโครงสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงเส้นสมมุติฐาน ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านจิตลักษณะที่
ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพ  ได้ด าเนินการวิเคราะห์แบบจ าลองด้วยโปรแกรม LISREL Version 8.72  ในการ
วิเคราะห์แบบจ าลองดังกล่าวผู้วิจัยได้ท าการแปลงคะแนนของมาตรวัดตัวแปรเชิงประจักษ์จากมาตรา
ส่วนประมาณค่า 6 ระดับ ให้กลายเป็นตัวแปรต่อเนื่อง Continue Variable แล้วท าการตรวจสอบการ
แจกแจงของข้อมูลทุกตัวแปรเชิงประจักษว์่ามีการแจกแจงเป็นแบบปกติหรือไม่ ก็พบว่าในการวิเคราะห์
แบบจ าลองโครงสร้างในครั้งนี้ยังพบว่าการกระจายตัวของตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ท าการวัดบางตัวแปร
ยังเป็นแบบไม่ปกติ (Non Normal Distribution) ผู้วิจัยจึงได้ท าการปรับคะแนนดังกล่าวให้อยู่ในรูป
ขอบคะแนนมาตรฐานแล้วท าการทดสอบการกระจายตัวของข้อมูลตัวแปรเชิงประจักษ์ใหม่ พบว่าข้อ
การแจกแจงของตัวแปรเชิงประจักษ์ป็นแบบปกติทุกตัวแปร และได้ด าเนินการสร้างแมทริกซ์ความ
แปรปรวนร่วม (Covariance Matrix) เพื่อน าความแปรปรวนร่วมดังกล่าวมาใช้ในการด าเนินวิเคราะห์
สมการโครงสร้างตามสมมุติฐานในครั้งนี้  เมื่อด าเนินการวิเคราะห์เสร็จสิ้นแล้วจึงได้ท าการตรวจสอบ
ค่าความสอดคล้องของแบบจ าลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ความมีความสอดคล้องกันอย่างเป็นที่ยอมรับ

หรือไม่โดยพิจารณาจากค่าสถิติดังนี้  ค่าได – สแควร์  (2) , df , p-value ; RMSEA ; RMR ; CFI ; 
AGFI ; GFI และค่า CN  ทั้งนี้ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างตามสมมุติฐาน พบว่า

แบบจ าลองยังไม่มีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจากค่า 2= 954.86, df= 290, 



 116 

p-value = 0.00000  ; RMSEA = 0.096 ; RMR = 0.0034 ; CFI = 0.97 ;  AGFI = 0.72 ; GFI = 
0.77 ; CN = 101.49   ทั้งนี้ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับแบบจ าลอง (Modification Model) โดยยอมให้
ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเชิงประจักษ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างบางคู่มีความสัมพันธ์กัน
ได้ ตามค าแนะน าของโปรแกรม LISREL ประกอบกับการพิจารณาความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฏี
ประกอบ   หลังจากที่ได้ท าการวิเคราะห์แบบจ าลองตามสมมุติฐานด้วยโปรแกรม LISREL ทั้งสิ้น 
จ านวน  39 ครั้ง รายละเอียดการปรับแบบจ าลองน าเสนอดังตาราง 16 
 
ตาราง 6 รายละเอียดของการปรับแบบจ าลองโดยให้ค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรเชิงประจักษ 
 บางคู่ในแบบจ าลองมีความสัมพันธ์กัน 
 

ครั้งที่ 
คู่ความสัมพันธ์ของ 

ค่าความคลาดเคลื่อนท่ีท าการปรับ 2 df 
P - 

value 
RMSEA 

1 INFSP  กับ  INSSP 887.41 289 0.00000 0.091 
2 INITI กับ  PLANN 887.41 288 0.00000 0.091 
3 NEGOT กับ SELNG 818.58 287 0.00000 0.086 
4 PATTE กับ TERET 789.08 286 0.00000, 0.084 
5 BETEC กับ TESTR 782.18, 285 0.00000 0.084 
6 EMOSP กับ INSSP 782.16 284 0.00000 0.084 
7 TERET กับ BETEC 748.74 283 0.00000 0.081 
8 PATTE กับ TEAWM 730.63 282 0.00000 0.080 
9 PATTE กับ  SELPT 707.75 281 0.00000 0.078 
10 EXECU กับ  COACH 660.40 280, 0.00000 0.074 
11 TESAW กับ  TESSK 639.46 279 0.00000 0.072 
12 TEAWM กับ  TEAET 612.38 278 0.00000 0.070 
13 TEAET กับ INSSP 587.56 277 0.00000 0.067 
14 CONTR กับ  DITER 570.69 276 0.00000 0.066 
15 NEGOT กับ INFSP 555.47 275 0.00000 0.064 
16 INFSP กับ  SELNG 537.07 274 0.00000 0.062 
17 TESSK กับ INSSP 524.09 273 0.00000 0.061 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ครั้งที่ 
คู่ความสัมพันธ์ของค่าความ

คลาดเคลื่อน 2 df 
P - 

value 
RMSEA 

18 CONTR กับ CLOSE 506.67 272 0.00000 0.059 
19 START กับ  SELST 498.95 271 0.00000 0.058 
20 CLOSE กับ NEGOT 491.56 270 0.00000 0.058 
21 PATTE กับ SELNG 487.10 269 0.00000 0.057 
22 TESSK กับ DITER 475.60 268 0. 00000 0.056 
23 INITI กับ INSSP 468.28 267 0.00000 0.055 
24 PATTE กับ TESTR 462.78 266 0.00000 0.055 
25 COACH กับ BETEC 457.81 265 0.00000 0.054 
26 EXECU กับ CONTR 455.70 264 0.00000 0.054 
27 EXECU กับ CLOSE 448.91 263 0.00000 0.053 
28 CONTR กับ  COACH 444.49 262 0.00000 0.053 
29 CLOSE กับ COACH 430.40 261 0.00000 0.051 
30 EXECU กับ INSSP 425.56 260 0.00000 0.051 
31 COACH กับ INSSP 410.63 259 0.00000 0.049 
32 COACH กับ TESSK 406.24 258 0.00000 0.048 
33 COACH กับ EMOSP 395.47 257 0.00000 0.047 
34 EXECU กับ  BETEC 388.04 256 0.00000 0.046 
35 TEAET กับ SELPT 381.23 255 0.00000 0.045 
36 TEREM กับ  SELPT 373.08 254 0.00000 0.043 
37 CLOSE กับ EMOSP 366.46 253 0.00000 0.043 
38 INSSP กับ SELNG 359.66 252 0.00001 0.042 
39 SELST กับ  SELPT 356.33 251 0.00001 0.041 
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 เมื่อท าการปรับแบบจ าลองจนถึงครั้งที่ 39 ก็พบว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความกลมกลืนกับ

ข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี โดยพิจารณาจากค่า  2= 356.33, df= 251, p-value = 0.00001, 2 / 
df =1.419   ; RMSEA = 0.041 ; RMR = 0.0022 ; CFI = 0.99 ;  AGFI = 0.86 ; GFI = 0.90 ; CN = 
210.17  ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความกลม กลืมกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ได้ดีกว่าแบบจ าลองสมมุติฐาน  ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบความเหมาะสมระหว่าง
แบบจ าลองสมมุติฐานกับแบบจ าลองทางเลือกไว้ดังตาราง  17 และภาพประกอบของแบบจ าลอง
ทางเลือก ดังภาพประกอบ 24 
 
ตาราง  7   การเปรียบเทียบความเหมาะสมของแบบจ าลองสมมุติฐานกับแบบจ าลองปรับแก้ ที่จะ

น าไปใช้ในการอ่านผลค่าสัมประสิทธิอิทธิพล 
 

รายการ ค่าสถิติ แบบจ าลอง
สมมุติฐาน 

แบบจ าลอง
ทางเลือก 

Chi-Square *ต่ าใกล้ 0 954.86 356.33 
*เท่ากับ df 290 251 

Relative Chi-Square ผลหารด้วย df <2 3.292 1.419    
GFI มากกว่า.90 0.77 0.90 

AGFI มากกว่า.90 0.72 0.86 
RMR เข้าใกล้ 0.00 0.0034 0.0022 

RMSEA น้อยกว่า.05 0.096 0.041 
CFI ระหว่าง 0 – 1 0.97 0.99 
CN >200 101.49 210.17   

 
 ตาราง 7   ได้ท าการเปรียบเทียบความเหมาะสมระหว่างแบบจ าลองตามสมมุติฐาน และ
แบบจ าลองทางเลือก เพื่อพิจารณาถึงความเหมาะสมในการน าแบบจ าลองไปใช้ในการศึกษาเชิง
คุณภาพและการอภิปรายผลการวิจัยต่อไป ผู้วิจัยได้ท าการพิจารณาถึงความเหมาะสมของแบบจ าลอง
ทั้ง 2 จากค่าสถิติที่ก าหนดไว้ตามรายละเอียดดังนี้  
 1) ค่าสถิติไค – สแควร์ (Chi-square statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบความสอดคล้อง
ของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยภาพรวม พิจารณาจากการน า Chi-Square / df  ซึ่งจะต้องน้อย
กว่า 2 จึงจะถือว่าโมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลประจักษ์ จากการพิจารณาพบว่าค่าสถิติ ไค – 
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สแควร์ ในแบบจ าลองทางเลือกมีค่าเท่ากับ 1.419 แต่ในแบบจ าลองสมมุติฐานมีค่าเท่ากับ 3.292 ใน
ประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความเหมาะสมกว่า (สุภมาส  อังศุโชติ  สมถวิล  วิจิตวรรณา 
และ รัชนีกูล  ภิญโญภานุววัฒน์, 2552) 
 2) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness – of – fit index : GFI) เป็นอัตราส่วนของ
ผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากรูปแบบโครงสร้าง ความสัมพันธ์เชิงเหตุผลก่อนและหลัง
ปรับกับฟังก์ชั่นความสอดคล้องก่อนปรับรูปแบบ โครงสร้างความสัมพันธ์ ค่า GFI หากมีค่ามากกว่า 
0.90 แสดงว่ารูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากการ
พิจารณาพบว่า ค่า GFI ของแบบจ าลองทางเลือกมีค่าเท่ากับ 0.90  แต่ค่า GFI ของแบบจ าลอง
สมมุติฐานมีค่าเท่ากับ 0.77 ในประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความเหมาะสมกว่า 
 3) ดัชนีวัดความสอดคล้องที่ปรับแล้ว (Adapted goodness – pf – fit index : AGFI) ซึ่งน า 
GFI มาปรับแก้และค านึงขนาดของตัวแปรและกลุ่มตัวอย่าง ค่านี้ ใช้เช่นเดียวกับ GFI ค่า GFI และ 
AGFI ที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่ารูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์มี ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
จากการพิจารณาพบว่า ค่า AGFI ของแบบจ าลองทางเลือก มีค่าเท่ากับ 0.86 ค่า AGFI ของ
แบบจ าลองสมมุตฐิานเท่ากับ 0.72 ในประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความเหมาะสมกว่า 
 4) ค่า RMR (Root Mean Square Residual) เป็นค่าเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนซึ่งจะต้อง
มีค่าน้อยกว่า 0.05 จากการพิจารณาพบว่า ค่า RMR ของแบบจ าลองทางเลือกมีค่าเท่ากับ 0.0022  
พบว่า ค่า RMR ของแบบจ าลองสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 0.0034 ในประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลอง
สมมุติฐานมีความเหมาะสมกว่า 
 5) ค่าดัชนีรากของก าลังสองค่าเฉลี่ยของค่าความคลาดเลื่อนใน การประมาณ (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึง ความไม่สอดคล้องของรูปแบบ
โครงสร้างความสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวน ร่วมของประชากร ค่า RMSEA ที่น้อย
กว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องสนิท (close fit) แต่ อย่างไรก็ตามค่าที่ใช้ได้และถือว่ารูปแบบ
โครงสร้างความสัมพันธ์ที่สร้างขึ้นสอดคล้องกับรูปแบบ โครงสร้างความสัมพันธ์ไม่ควรจะเกิน .05  จาก
การพิจารณาพบว่าค่า RMSEA ของแบบจ าลองทางเลือกมีค่าเท่ากับ 0.041 ค่า RMSEA ของ
แบบจ าลองสมมุติฐานมีค่าเท่ากับ 0.096 ในประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลองทางเลือกมีความเหมาะสม
กว่า 
 6) ค่า CFI (Comparative fit Index) เป็นค่าดัชนีที่บอกว่าโมเดลที่น ามาตรวจสอบตัวแปรมี
ความสัมพันธ์มากน้อยเพียงใด ดัชนีต้องมีค่าต้ังแต่ 0 – 1 ค่าที่เข้าใกล้ 1 แสดงว่าตัวแบบจ าลองมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยทั่วไปแล้วค่า CFI ที่ดีควรมีค่าต้ังแต่ 0.09 ขึ้นไป (สุชาต  
ประสิทธิ์รัฐสินธุ์ และคณะ, 2551) จากการพิจารณาพบว่า ค่า CFI ของแบบจ าลองทางเลือกมีค่า
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เท่ากับ 0.99   ค่า CFI ของแบบจ าลองสมมุติฐานมีค่าเท่ากับ 0.97 ในประเด็นนี้นับได้ว่าแบบจ าลอง
ทางเลือกมีความเหมาะสมกว่า 
 7) ค่า CN (Critical N) เป็นดัชนีที่แสดงขนาดกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความสอดคล้อง
ของโมเดล ค่า CN ควรมีมากกว่า 200   จากการพิจารณาพบว่าค่า CN ของแบบจ าลองทางเลือกมีค่า
เท่ากับ 210.17 ค่า CN ของแบบจ าลองสมมุติฐาน มีค่าเท่ากับ 101.49  ในประเด็นนี้นับได้ว่า
แบบจ าลองทางเลือกมีความเหมาะสมกว่า (สุภมาส  อังศุโชติ  สมถวิล  วิจิตวรรณา และ รัชนีกูล  
ภิญโญภานุววัฒน์, 2552)  
 ทั้งนี้จากการพิจารณาค่าสถิติทดสอบแล้ว พบว่าแบบจ าลองทางเลือกมีค่าสถิติที่ผ่านเกณฑ์
ค่าสถิติทดสอบดีกว่าแบบจ าลองสมมุติฐาน  ผู้วิจัยจึงตัดสินใจเลือกแบบจ าลองปรับแก้เพื่อน าเป็น
ข้อมูลส าหรับการอภิปรายผลการวิจัยต่อไป  รายละเอียดผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังแสดงใน
ภาพประกอบ 24   และ ตาราง 8 
 

ตาราง 8 คะแนนมาตรฐานของผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวม ของ 
แบบจ าลองปรับแก ้

 

ตัวแปร
ตาม 

R2 
ตามสมการ
โครงสร้าง 

ความ 
สัมพันธ์ 

ตัวแปรอิสระ 
ฉลาด
อารมณ์ 

ประสบการณ์
ของผู้น าทีม 

สนับสนุน
ผู้บริหาร 

สัมพันธภาพ
ในโรงเรียน 

การรับรู้
ความสามารถ 

บทบาท
ผู้น าทีม 

การบริหาร
โครงการ 

0.69 
DE - - - - - 0.83* 
IE 0.59* 0.12* 0.07* 0.07* 0.26* - 
TE 0.59* 0.12* 0.07* 0.07* 0.26* 0.83* 

บทบาท 
ผู้น าทีม 

0.79 
DE 0.65* - - - 0.31* - 
IE 0.06* 0.15* 0.08* 0.09* - - 
TE 0.71* 0.15* 0.08* 0.09* 0.31* - 

การรับรู้
ความ 
สามารถ 

0.66 
DE 0.19* 0.48* - 0.28* - - 
IE - - 0.26* - - - 
TE 0.19* 0.48* 0.26* 0.28* - - 

สัมพันธภาพ
ในโรงเรียน 

0.89 
DE - - 0.92* - - - 
IE - - - - - - 
TE - - 0.92* - - - 

2= 356.33, df= 251, p-value = 0.00001, 2 / df =1.419   ; RMSEA = 0.041 ; RMR = 0.0022 ; CFI 
= 0.99 ;  AGFI = 0.86 ; GFI = 0.90 ; CN = 210.17   
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DI = อิทธิพลทางตรง ( Direct Effect)    
IE = อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect)   
TE = อิทธิพลโดยรวม (Total Effect)  
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 

ตาราง  8 พบว่าแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

ระดับที่ยอมรับได้ โดยพิจารณาจากค่าสถิติ 2= 356.33, df= 251, p-value = 0.00001, 2 / df 
=1.419   ; RMSEA = 0.041 ; RMR = 0.0022 ; CFI = 0.99 ;  AGFI = 0.86 ; GFI = 0.90 ; CN = 
210.17  ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักอิทธิพลของแบบจ าลองสมการโครงสร้างมีรายละเอียดดังนี้ 

1. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม
ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 
0.08 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2. การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและ
การแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 0.07 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

3. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมอิีทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 
0.65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตน
ในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.06 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมอิีทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่าน
การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.59 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

5.ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่านการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.15 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

6. ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการ
รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 0.12 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

7. การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ที่ระดับ 
0.83 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สามารถแสดงผลในลักษณะของรูปภาพประกอบดังต่อไปนี้ 
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2= 356.33, df= 251, p-value = 0.00001, 2 / df =1.419   ; RMSEA = 0.041 ; RMR = 
0.0022 ; CFI = 0.99 ;  AGFI = 0.86 ; GFI = 0.90 ; CN = 210.17 

 
ภาพประกอบ 17    แบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจัยด้านจิตลักษณะและสภาพแวดล้อมในการ

ท างานที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหาร 
 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็ผู้แนะน า 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็นกัเจรจาต่อรอง 

การรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเปน็ต้นแบบพฤติกรรม 

 

การสนับสนนุด้านอารมณ ์

การสนับสนนุด้านข้อมูล
ข่าวสาร 

สัมพันธ ภาพระหว่างครูกับ
ผู้บังคับบญัชา 

สัมพันธภาพระหว่าง 
เพื่อนคร ู

สัมพันธภาพระหว่าง 
ครูกับนักเรียน 

 

การตระหนักรู้สมาชิกทีม 

การควบคุมสมาชกิทีม    

ทักษะทางสังคมของทีม 

การตระหนักรูท้ีม 

การควบคุมทีม 

การตระหนักทางสังคมของทมี 

การแสดงบทบาท 
ผู้น าทีม 

บทบาทการเปน็ผู้ริเริ่ม บทบาทการเปน็นัก
เจรจาต่อรอง 

บทบาทการเปน็
ต้นแบบพฤติกรรม 

 

บทบาทการเปน็ผู้
แนะน า 

การเริ่มโครงการ 

การวางแผนโครงการ 

การด าเนนิโครงการ 

การควบคุมติดตาม
โครงการ 

การปิดโครงการ 

การรับรู้ความสามารถด้านการ
เป็นผู้ริเริ่ม 

ประสบการณ์
ของผู้น าทีม 

ประสบการณ์การเป็น
ผู้น าทีมงาน 

การรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีม 

ความฉลาดทาง
อารมณ์ของทีม 

สัมพันธภาพใน
โรงเรียน 

การสนับสนนุด้านทรพัยากร 

การสนับสนุน
ทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา 

พฤติกรรมการบริหาร
โครงการ 

1.00* 

0.48* R2= 0.66 

0.86* 

0.85* 

0.90* 

0.88* 

0.31* 

0.19* 

0.82* 

0.80* 

0.79* 

0.78* 

0.66* 

0.77* 

0.65* 

0.82* 

0.75* 

0.71* 

0.28* 

R2= 0.89 

0.92* 

0.65* 

0.70* 

0.84* 

R2= 0.79 

0.74* 0.85* 0.75* 0.80* 

0.83* 

0.70* 

0.79* 

0.92* 

0.84* 

0.75* 

R2= 0.69 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์หลักเพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างของปัจจัยทางด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยทางด้านจิตลักษณะ ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ ของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล    ผู้วิจัยได้น าเทคการวิจัยแบบการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Model, SEM) ซึ่งผู้วิจัยได้ท าการวัดทั้งแบบจ าลองการวัด (Measurement Model)  และ
แบบจ าลองโครงสร้าง (Structural Model)    ภาพรวมของการน าเสนอผลการวิจัยในบทนี้แบ่งออกเป็น 
4 หัวข้อใหญ่ ได้แก่   หัวข้อที่ 1กระบวนการวิจัยโดยสรุป ประกอบด้วย วัตถุประสงค์การวิจัย  
สมมติฐานการวิจัย  ขอบเขตการวิจัย  เครื่องมือวัดตัวแปร  และการวิเคราะห์ข้อมูล   หัวข้อที่ 2 การ
สรุปผลการวิจัย    หัวข้อที่ 3 การอภิปรายผลการวิจัยตามสมมุติฐาน  และหัวข้อที่ 4 ข้อเสนอแนะต่างๆ    
รายละเอียดของแต่ละหัวข้อมีดังนี้ 
 
กระบวนการวิจัยโดยสรุป 
 กระบวนการวิจัยโดยภาพรวมผู้วิจัยได้ใช้วิธีวิทยาการวิจัยในเชิงปริมาณโดยใช้เทคนิคการ
วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง(Structural Equation Model, SEM)   และได้ด าเนินการ
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรม LISREL รายละเอียดของกระบวนการวิจัยโดยสรุปมีดังนี้ 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
1.เพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านจิตลักษณะและ

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหาร
โครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

2.เพื่อศึกษาน้ าหนักอิทธิพลของตัวแปรในกลุ่มปัจจัยด้านจิตลักษณะและปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน ที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ
ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ 

สมมุติฐานการวิจัย 
1. แบบจ าลองสมการโครงสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ปัจจัยด้านจิตลักษณะที่ส่งผลต่อ การแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น า
ทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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2. ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักอิทธิพลของแบบจ าลองสมการโครงสร้าง ความสัมพันธ์

ของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านจิตลักษณะที่ส่งผลต่อ การแสดงบทบาทผู้น า
ทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ที่มีความสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาท
ผู้น าทีม ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
  2.2 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดง
บทบาทผู้น าทีมและ การแสดงบทบาทผู้น าทีม   
  2.3  ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมอิีทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
  2.4 ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม 
  2.5 ประสบการณ์ของผู้น าทีมมผีลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่านการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
  2.6 ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ 
ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  
  2.7  การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

ขอบเขตการวิจัย 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ได้แก่  ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริม

สุขภาพของโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา กระทรวงศึกษาธิการในกรุงเทพมหานคร 
และจังหวัดปริมณฑล จ านวน 629   โรงเรียน รวมจ านวน 629 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ โรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานครและปริมณฑล ที่ด าเนินโครงการเสร็จสิ้นในปีงบประมาณ 2549 – 2552  
โดยมีเงื่อนไขว่า กลุ่มตัวอย่างต้องไม่เป็นผู้อ านวยการโรงเรียน และมีประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม
อย่างน้อย 1 ปี ขึ้นไป รวมจ านวน 249 คน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling)  โดยมีเขตพื้นที่การศึกษาเป็นตัวแบ่งชั้นภูมิ  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาประกอบด้วย  
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1. ตัวแปรแฝงภายนอก   ประกอบด้วย 

1.1 การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา วัดจากองค์ประกอบ 3  ด้าน  ได้แก่ 
การสนับสนุนด้านอารมณ์ การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร และการสนับสนุนด้านทรัพยากร  
 1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม วัดจากองค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ การตระหนักรู้สมาชิก
ทีม   การควบคุมสมาชิกทีม   การตระหนักรู้ทีม การควบคุมทีม การตระหนักทางสังคมของทีม และ
ทักษะทางสังคมของทีม 

1.3 ประสบการณ์ของผู้น าทีม วัดจากองค์ประกอบ 1 ด้าน ได้แก่ ประสบการณ์การ
เป็นผู้น าทีมงาน 

2. ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 
  2.1 การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม วัดจากองค์ประกอบ 4 
ด้าน ได้แก่ การรับรู้ความสามารถด้านการเป็นผู้ริเริ่ม การรับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นผู้
แนะน า   การรับรู้ความสามารถของตนด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง และการรับรู้ความสามารถของตน
ด้านการเป็นต้นแบบพฤติกรรม 
  2.2 สัมพันธภาพในโรงเรียน วัดจากองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ สัมพันธ ภาพระหว่าง
ครูกับผู้บังคับบัญชา สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครู   และสัมพันธภาพระหว่างครูกับนักเรียน 
  2.3 การแสดงบทบาทผู้น าทีม วัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ บทบาทการเป็นผู้
ริเริ่ม   บทบาทการเป็นผู้แนะน า บทบาทการเป็นนักเจรจาต่อรอง และบทบาทการเป็นต้นแบบ
พฤติกรรม      
  2.4 พฤติกรรมการบริหารโครงการ วัดจากองค์ประกอบ 4 ด้าน ได้แก่ การเริ่ม
โครงการ   การวางแผนโครงการ   การด าเนินโครงการ   การควบคุมติดตามโครงการ และการปิด
โครงการ 
 เครื่องมือวัดการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงสหสัมพันธ์ โดยใช้เทคนิคการวิจัยแบบการวิเคราะห์แบบ
สมการโครงสร้าง (Structural Equation Model, SEM)   เก็บข้อมูลจากกลุ่มประธานโครงการโรงเรียน
เสริมสุขภาพด้วยแบบสอบถามแบบมาตรส่วนประมาณค่า 6 ระดับ กับทุกตัวแปรเชิงประจักษ์ที่ได้ท า
การวัด แบบสอบถามในภาพรวมในทุกตัวแปรเชิงประจักษ์มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .224 - .958 
และแบบสอบถามส าหรับการวัดแต่ละตัวแปรเชิงประจักษ์มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .861 - .975  
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 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนใหญ่ได้แก่ ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์
ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์การกระจายของตัวแปรเชิงประจักษ์ 
(Manifest Variable)  ที่ท าการศึกษา   ส่วนที่ 3 การตรวจสอบมาตรวัดองค์ประกอบของตัวแปรแฝง 
(Latent Variable) ที่ท าการศึกษา    ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงงสร้าง   
 
สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การวิจัยหลักที่ได้ก าหนดไว้ เพื่อ พัฒนาแบบจ าลอง
โครงสร้างความสัมพันธ์เชิงเส้นของปัจจัยทางด้านจิตลักษณะและสภาพแวดล้อมในการท างาน ที่
ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ  พบว่า 
 1) แบบจ าลองที่พัฒนาขึ้นมามีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ในระดับที่ดี โดย

พิจารณาจากค่าสถิติเกณฑ์ที่ก าหนดไว้คือ    2= 356.33, df= 251, p-value = 0.00001, 2 / df 
=1.419   ; RMSEA = 0.041; RMR = 0.0022; CFI = 0.99 ;  AGFI = 0.86 ; GFI = 0.90 ; CN = 
210.17   
 2)  ผลการวิเคราะห์ค่าน้ าหนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลโดยรวม ของตัว
แปรแฝงที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง มีรายละเอียดดังนี้ 
  2.1. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม
ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 
0.08 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2.2. การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและ
การแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 0.07 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  2.3. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ท่ี
ระดับ 0.65   อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.06 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.4. ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ บริหาร
โครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
ที่ระดับ 0.59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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2.5.ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่าน

การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.15 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 

2.6. ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร โครงการ 
ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ที่ระดับ 
0.12 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.7. การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ท่ี
ระดับ 0.83 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
อภิปรายผล 

การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ได้ด าเนินการอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามข้อค้นพบ
ตามสมมุติฐานที่ก าหนดไว้เรียงตามล าดับดังนี้ 

อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 1   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าการสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน
และการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.08 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดบั .05  แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้   ทั้งนี้อาจ
อธิบายอย่างง่ายได้ว่า การที่ผู้บังคับบัญชาได้ให้การสนับสนุนการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพอย่างเป็นรูปธรรมด้วยการให้การสนับสนุนทางด้านวัสดุ อุปกรณ์ สิ่งของที่มี ความจ าเป็น
ส าหรับการด าเนินโครงการอย่างเต็มที่ และเป็นที่รับรู้โดยทั่วไปของครูในโรงเรียน   มีการให้ข้อมูล
ข่าวสารที่เป็นประโยชน์ส าหรับการด าเนินโครงการ และได้แสดงความเห็นอกเห็นใจ ให้ก าลังในแก่
คณะท างาน จะส่งผลให้บรรยากาศในโรงเรียนด้านสัมพันธภาพระหว่างเพื่อนครูกับผู้บริหาร  ระหว่าง
เพื่อนครูด้วยกันเอง และระหว่างเพื่อนครูกับนักเรียนเป็นไปในทิศทางบวก  ซึ่งจากผลการวิจัยที่ค้นพบ
อิทธิพลทางตรงว่า การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บริหารมีอิทธิพลทางตรงต่อสัมพันธภาพในโรงเรียน 
ในระดับ 0.92  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 นับได้ว่าเป็นความสัมพันธ์ในระดับท่ีสูง  

เมื่อสัมพันธภาพในโรงเรียนอยู่ในระดับดีก็จะส่งผลท าให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพมีความมั่นใจในตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทในฐานะการเป็นผู้น าทีมซึ่งมีลักษณะที่
แตกต่างไปจากบทบาทและหน้าที่เดิมของตนเอง แม้ว่าผู้น าทีมจะเคยเป็นหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ก็ตาม แต่การเป็นหัวหน้าในลักษณะดังกล่าวก็ยังคงเป็นผู้น าที่มีอ านาจตามโครงสร้างคอยก ากับ 
สามารถที่จะใช้สายบังคับบัญชา การให้คุณและให้โทษต่อผู้ใต้บังคับบัญชาในการควบคุมและก ากับ
การด าเนินงาน แต่การเป็นผู้น าทีมมีลักษณะที่แตกต่างไปจากบทบาทเดิมอย่างสิ้นเชิง คือ ไม่สามารถ
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ที่จะใช้อ านาจตามสายการบังคับบัญชาได้แต่จะต้องใช้เทคนิคการจูงใจมาทดแทน ดังนั้นการที่
สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปได้ด้วยดีจึงส่งผลท าให้ผู้น าทีมเกิดความมั่นใจว่าตนเองจะสามารถใช้
อิทธิพลจากสัมพันธภาพที่ดีในโรงเรียนเพื่อขอความร่วมมือในการด าเนินโครงการ และมั่นใจว่าจะ
สามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมซึ่งจะต้องมีทักษะการเป็นผู้ริเริ่มด าเนินการในโครงการก่อน
สมาชิกในทีมคนอ่ืนๆ เช่น เชื่อมั่นว่าจะเป็นผู้เริ่มต้นเขียนโครงการ  เชื่อมั่นว่าจะเป็นผู้เริ่มต้นในการ
แสวงหาการสนับสนุนจากภายนอกทีม   เชื่อมั่นว่าจะสามารถเจรจาต่อรองทั้งกับสมาชิกภายในทีม
และบุคลากรของโรงเรียที่อยู่ภายนอกทีมงานได้ และเชื่อมั่นว่าจะสามารถแสดงตัวเป็นต้นแบบในการ
ท างานให้สมาชิกได้เป็นอย่างดี   ซึ่งจากผลการวิจัยที่ค้นพบอิทธิพลทางตรงว่า สัมพันธภาพในโรงเรียน
มีอิทธิพลทางตรงต่อการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ในระดับ 0.27  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  .01  

เมื่อการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาส่งผลท าให้บรรยากาศด้านสัมพันธภาพในโรงเรียน
เป็นไปได้ด้วยดีและบรรยากาศที่ดีก็จะส่งผลให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพมีความเชื่อมั่น
ในความสามารถของตนเองที่จะสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมซึ่งแตกต่างไปจากการเป็นผู้น าตามสาย
การบังคับบัญชา  และความเชื่อมั่นในตนเองดังกล่าวจะส่งผลให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพสามารถที่จะแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมในฐานะการเป็นผู้ริเริ่มด าเนินการก่อนสมาชิกในทีม
โดยเฉพาะภาระงานที่มีความส าคัญต่อเป้าหมายของทีมงาน  สามารถที่จะเป็นต้นแบบในการท างาน
ให้กับสมาชิกทดแทนการสั่งการ ตัวอย่างที่ เห็นได้ชัดเจนก็คือ แทนที่จะสั่งการหรือพูดจาขอร้องให้
สมาชิกทีมมีความมุ่งมั่นในการท างานให้เทียบเท่ากับภาระงานปกติของตนเองก็จะใช้ตนเองเป็น
เครื่องมือโดยการพยายามที่จะแสดงบทบาทดังกล่าวให้เป็นตัวอย่างแก่สมาชิกในทีมให้ได้เห็นเพื่อให้
สมาชิกในทีมเกิดการรับรู้ว่า ผู้น าทีมได้ทุ่มเทอย่างแท้จริง  เป็นเพราะว่าพฤติกรรมของผู้น าทีมมีผลต่อ
พฤติกรรมของสมาชิกภายในทีม   นอกจากนี้การรับรู้ความสามารถดังกล่าวยังส่งผลต่อการแสดง
บทบาทผู้น าทีมในด้านการเป็นนักเจรจาต่อรอง สามารถที่จะเป็นผู้น าของทีมงานในการโน้มน้าวให้
ผู้บังคับบัญชา  เพื่อนครูในโรงเรียน และประชาชนในชุมชนได้เห็นความส าคัญของโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพในฐานะที่จะส่งเสริมให้คุณภาพชีวิตของนักเรียน บุคลากร และประชาชนในชุมชน
พัฒนาดีขึ้น  และสามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานภายในทีมแก่สมาชิก
ในทีมได้เป็นอย่างดี  ซึ่งจากผลการวิจัยที่ค้นพบอิทธิพลทางตรงว่า การรับรู้ความสามารถของตนใน
การแสดงบทบาทผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ในระดับ 0.31  อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  .01 

เหตุผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า การสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียนและการรับรู้ความสามารถของตนในการ
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แสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.08 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   ทั้งนี้เป็นเพราะ
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นโครงการขนาดใหญ่ และยังเป็นโครงการที่อยู่ภายใต้เงื่อนไขที่ทั้ง
โรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงที่จะด าเนินโครงการได้ซึ่งเป็นข้อก าหนดจากกระทรวงศึกษาธิการ  ซึ่งแท้ที่จริงแล้ว
จะต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลากรภายในโรงเรียนทุกภาคส่วนอย่างเต็มความสามารถ เพราะการ
ด าเนินโครงการขนาดใหญ่ภายใต้งบประมาณของโรงเรียนที่มีจ ากัดหากไม่ได้รับการสนับสนุนจากทุก
ฝ่ายในโรงเรียนก็ยากที่จะท าให้โครงการประสบความส าเร็จได้ (กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข. 
2545: 33  - 35 )    จากคู่มือการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพปี พ.ศ.  2543 (กรมอนามัย 
กระทรวงสาธารณสุข. 2543:  33 – 45)  และ แนวทางการด าเนินงานโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ของกรม
อนามัย กระทรวงสาธารณสุข ที่ได้เสนอไว้ในปี พ.ศ. 2544  (กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.  2544 
:  55 – 60)   ต่างก็ได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางในการบริหารจัดการโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพให้ประสบความส าเร็จไว้คล้ายกันว่า โครงการจะต้องได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหารที่เห็น
ความส าคัญของปัจจัยด้านสุขภาพที่จะส่งเสริมให้ประชาคมในโรงเรียนมีคุณภาพชีวิตที่ดี เห็นถึง
ความส าคัญว่าการมีสุขภาพที่ดี คุณภาพชีวิตที่ดี จะน ามาซึ่งการมีประสิทธิภาพในการเรียนรู้ที่ดีของ
นักเรียนด้วย การที่ผู้บริหารให้ความส าคัญในระดับสูงจะส่งผลให้โครงการขนาดใหญ่ดังกล่าวอยู่ใน
ความสนใจของประชาคมในโรงเรียนไปพร้อมกัน และเมื่อทุกคนมีความสนใจในสิ่งเดียวกันก็จะส่งผล
ให้บรรยากาศในโรงเรียนที่จะเอ้ือให้เกิดการช่วยเหลือร่วมแรงร่วมใจในการด าเนินโครงการเป็นไปใน
ทิศทางที่ดี  และยังส่งผลให้ผู้น าทีมและคณะท างานเกิดความเชื่อมั่นในตนเองในการท างานเพิ่มมาก
ขึ้น  อันจะท าให้การแสดงบทบาทของตนเองในทีมงานเป็นไปอย่างชัดเจนได้    

นอกจากนี้ ฮาร์เวย์ (Harvey. 1995: 198 - 201) ได้อธิบายไว้อย่างน่าสนใจและมีความ
สอดคล้องกับผลการวิจัยว่า โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพนอกจากความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการ
สนับสนนุจากทุกภาคส่วนในโรงเรียนแล้ว สิ่งที่ส าคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การได้รับการสนับสนุนจาก
ชุมชน เพราะว่าโครงการขนาดใหญ่ดังกล่าวหากไม่ได้รับความร่วมมือจากชุมชนแล้วก็ย่อมที่จะท าให้
โครงการมีความยั่งยืนเกิดขึ้นไม่ได้  ซึ่งการท่ีจะได้รับความร่วมมือที่ดีจากบุคคลที่อยู่ภายนอกทีมได้นั้น 
บุคคลส าคัญที่จะเป็นกุญแจของทีมงานก็คือ หัวหน้าทีม ซึ่งจะต้องเป็นบุคคลหลักในการติดต่อ
ประสานงาน และบุคคลที่เป็นสัญลักษณ์ของทีมงาน (Amabile; et al.  2004:  5 – 20) จากแนวคิด
ดังกล่าวอาจจะกล่าวได้ว่า การท่ีได้รับการสนับสนุนจากผู้บริหาร การมีบรรยากาศในการท างานที่ดีจะ
ส่งผลให้ผู้น าทีมเกิดทักษะในการเจรจาต่อรองได้  แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งที่เป็นพื้นฐานเบื้องต้นใน
ความส าเร็จของโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพก็คือ การที่ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนเป็นอย่างดี
โดยเฉพาะ การเข้ามาเป็นที่ปรึกษาของคณะท างาน การเลือกครูที่มีความสามารถเพื่อเป็นผู้น าทีม



 130 
โครงการ การมีส่วนส าคัญในการสรรหาสมาชิกที่มีความสามารถอย่างหลากหลายเข้ามาเป็นส่วน
หนึ่งของสมาชิกในทีม  ซึ่งการที่ผู้บริหารได้ให้ความส าคัญกับโครงการขนาดใหญ๋ดังกล่าวย่อมเป็น
สัญลักษณ์ที่ส าคัญของโรงเรียนว่า โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเป็นสิ่งที่ส าคัญ มีผลโดยตรงต่อ
การมีสัมพันธภาพทีดีในโรงเรียนเกิดขึ้น  และผู้น าทีมได้อยู่ในบรรยากาศการท างานระดับโรงเรียนที่ดี
แล้วก็จะท าให้การประสานงานเพื่อขอความร่วมมือภายในโรงเรียนเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ซึ่ง
สัมพันธภาพที่ดีย่อมที่จะส่งผลให้เกิดการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี
ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม (Bandura, 1997: 44 – 48; Day, Peter; & Eduardo,  2006:  211 
– 216; Donnellon, 2006: 15 - 30)  ตามแนวคิดของ บรูค และคณะ (Burke; et al. 2006:  228 – 
240)  ที่ท าการวิเคราะห์ถึงลักษณะพฤติกรรมของผู้น าที่อยู่ในบริบทแตกต่างกัน  ในส่วนหนึ่งได้ท าการ
วิเคราะห์ถึงบทบาทผู้น าทีมไว้ว่า  ผู้น าทีมที่สามารถแสดงบทบาทของตนเองได้อย่างตรงความคาดหวัง
ของผู้บังคับบัญชา และสมาชิกภายในทีมนั้นนับได้ว่าเป็นบุคคลที่มีทักษะทางสังคมสูง เพราะว่า การ
เป็นหัวหน้าทีมอยู่ในภาวะที่มีความกดกันทั้งจากผู้บังคับบัญชาระดับสูงขององค์กรที่คาดหวังว่าผู้น า
ทีมจะสามารถน าพาทีมไปสู่ความส าเร็จได้   ความคาดหวังจากเพื่อนร่วมงานในองค์กรที่ไม่ได้อยู่ใน
ทีมงานที่ส่วนใหญ่แล้วมักจะคอยจับผิดมากกว่าที่จะสนับสนุนและส่งเสริมการท างาน   อยู่ภายใต้
ความคาดหวังของสมาชิกภายในทีมซึ่งไม่ได้เป็นผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรงตามสายงานของหัวหน้าทีม
ซึ่งมักจะมองว่างานทุกอย่างควรเป็นของหัวหน้าทีม และจะไม่ท างานเมื่องานที่ได้รับจากทีมเป็นงานที่
ตนเองไม่ชอบ   การท่ีหัวหน้าทีมจะประสบความส าเร็จในการน าพาทีมให้บรรลุเป้าหมายได้นั้นจะต้อง
อาศัยทักษะทางสังคมส่วนตัวในระดับสูง  บรรยากาศในองค์กรต้องเป็นไปได้ด้วยดี  สัมพันธภาพของ
บุคลากรในองค์กรจะต้องเป็นไปในทิศทางบวก  มีความเชื่อมั่นในตนเองในระดับสูงแต่จะต้องไม่ใช้
ความเชื่อมั่นในตนเองดังกล่าวแสดงพฤติกรรมบางอย่างที่เป็นลักษณะของการใช้อ านาจ   

ผลการวิจัยที่สอดคล้องตามสมมุติฐานการวิจัยข้อที่  1 ยังมีลักษณะใกล้เคียงกับ  
ผลการวิจัยของ อุมาพร  ฟู่มั่น (2542: 67)  ได้ท าการวิจัยแบบผสมผสานโดยได้น าเทคนิคการวิจัยทั้ง
ในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเพื่อค้นหาถึงปัจจัยส าคัญที่ท าให้การท างานเป็นทีมของอาจารย์ใน
มหาวิทยาลัยมีประสิทธิภาพ ผลการวิจัยพบว่า การที่ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ในทุกด้าน
ก็จะท าให้บรรยากาศในการท างานภายในมหาวิทยาลัยเป็นไปอย่างราบรื่นในทิศทางบวก   สมาชิกใน
ทีมจะมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนอาจารย์ภายในมหาวิทยาลัยท าให้การประสานงานระหว่างหน่วยงาน
ประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี  ตลอดจนส่งผลให้สัมพันธภาพในภาพรวมอยู่ในทิศทางที่ดีไปพร้อม
กันด้วย  ผลดีของการที่สัมพันธภาพในหน่วยงานเป็นไปในทิศทางบวกก็คือจะก่อให้เกิดการส่งเสริม
การท างานร่วมกัน ท าให้บุคคลที่อยู่ในฐานะผู้น าขององค์กรมีความมั่นใจว่าจะได้รับความร่วมมือหาก
ตนได้ขอร้อง  การปฏิบัติงานที่ได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดีอยู่เป็นประจ าจะช่วยเสริมสร้างทักษะใน
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การท างานและความเชื่อมั่นในการท างานของผู้น าทีมได้เป็นอย่างดี  (Fiedler. 1970:  1 – 14) 
ดังเช่นในการแสดงบทบาทของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพหากได้รับความร่วมมือร่วมใจ
จากเพื่อนครูภายในโรงเรียน จากนักเรียน และจากประชาชนในชุมชนก็จะส่งผลให้ผู้น าทีมเชื่อมั่นใน
ตนเองว่าจะสามารถน าพาทีมงานให้ประสบความส าเร็จได้ ความเชื่อมั่นในตนเองดังกล่าวก็จะส่งผล
ท าให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี  เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ อาร์โนด์ (วิไล พัวรักษา. 
2541: 47; อ้างอิงจาก Arnlod; et. al. 1991)  ที่ได้ท าการศึกษาพบว่า การที่ผู้บริหารระดับสูงของ
หน่วยงานได้ให้การสนับสนุนกับผู้ปฏิบัติงาน  มีความกระตือรือร้นที่จะแสวงหาข้อมูลข่าวสารที่จ าเป็น
ส าหรับเป้าหมายของหน่วยงานมาแลกเปลี่ยนกับสมาชิกในองค์กรด้วยความจริง  พยายามที่จะเพิ่ม
สวัสดิการเท่าที่จะท าได้ให้กับสมาชิกในองค์กร จะส่งผลโดยตรงท าให้สัมพันธภาพในองค์กรเป็นไปใน
ทิศทางที่ดี  เช่นเดียวกับ ชูทส์ (Schultz. 1996: 59 ) ที่ได้อธิบายให้เห็นถึงปัจจัยที่เป็นพื้นฐานในการ
สร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในระดับองค์กรว่า องค์กรที่มีผู้บริหารมีบุคลิกภาพเป็นมิตรกับสมาชิก
ในองค์กรทุกคน  มีความไว้เนื้อเชื่อใจในความสามารถของสมาชิกในองค์กร ก็จะท าให้สัมพันธภาพใน
ภาพรวมขององค์กรทั้งระหว่างเพื่อนสมาชิกในองค์กรด้วยกันเอง  ระหว่างสมาชิกในองค์กรกับผู้บริหาร 
และสมาชิกในองค์กรกับผู้ที่เข้ามาใช้บริการเป็นไปในทิศทางที่ดี   ดังนั้นจึงอาจจะกล่าวได้ว่า การที่
ผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนในทุกอย่างเกี่ยวกับโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพแล้วจะส่งผลท าให้
สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้นด้วย นอกจากนี้แล้วยังพบว่าการที่สัมพันธภาพใน
โรงเรียนเป็นไปในทิศทางที่ดี เพื่อนครูกับผู้บริหารมีความเคารพนับถือระหว่างกันและกัน  เพื่อนครู
สามัคคีซึ่งกันและกัน และครูกับนักเรียนให้ความรักระหว่างกันเป็นอย่างดีแล้วจะส่งผลให้ ผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาทผู้น าทีมเพิ่ม
มากขึ้น  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า การที่บรรยากาศในองค์กรเป็นไปในทิศทางบวก ย่อมจะส่งผลท าให้การ
ประสานงานติดต่อสื่อสารภายในองค์กรประสบความส าเร็จตามไปด้วย และท าให้ผู้ปฏิบัติงานที่อยู่ใน
บรรยากาศดังกล่าวเกิดความรู้สึกพึงพอใจในการท างานเพิ่มมากขึ้นไปพร้อมกับเป็นการเพิ่มความ
มั่นใจในการท างานให้มากขึ้นไปพร้อมกับจากการประสบความส าเร็จในการติดต่อประสานงาน 
(Harolds. 2005: 151 – 158)  พาจารีส์และมิลเลอร์ (Pajares; & Miller. 1994: 194) และมอร์             
(Moore. 2007:  55 - 60)  ได้เสนอว่าคล้ายกันสรุปว่า บรรยากาศในการแสดงพฤติกรรมที่เป็นไปในเชิง
บวก จะส่งผลให้บุคคลเกิดความมั่นใจที่จะแสดงบทบาทในสถานการณ์ดังกล่าวได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ดังเช่น ในสถานการณ์ที่ผู้น าทีมได้อยู่ในบรรยากาศโรงเรียนที่มีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
เพื่อนครูให้การสนับสนุนในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อย่างเต็มความสามารถและมีความจริงใจก็จะท า
ให้ผู้น าทีมเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มมากขึ้น จนกระทั่งส่งผลให้สามารถแสดงพฤติกรรม
ตามที่ตนเองมีความเชื่อมั่นออกมาได้ดี    
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เช่นเดียวกับ  อุมาพร ตรังคสมบัติ (2543: 15)  ที่ได้เสนอไว้ในลักษณะที่คล้ายกันว่า 

การที่บุคคลอยู่ในสถานการณ์ที่ยากต่อการตัดสินใจ อยู่ในสภาวะที่กดดัน จะส่งผลท าให้การรับรู้
ความสามารถของตนเองลดน้อยลง มีความมั่นใจที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อให้หลุดพ้นในช่วงเวลา
ดังกล่าวน้อยลง ซึ่งจะเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการสนับสนุนทางด้านก าลังใจ แต่ในทางกลับกันหาก
อยู่สถานการณ์เชิงบวกก็จะท าให้บุคคลเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองเพิ่มมากยึ้นเช่นเดียวกัน 
นวลฉวี  ประเสริฐสุข (2542: 87) ที่ได้ท าการศึกษาถึงอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคม ที่มีต่อ
ความส าเร็จในอาชีพด้านบทบาทการท างานของผู้บริหารสตรีธนาคารไทยพาณิชย์ จ านวน 581 คน 
พบว่าตัวแปรที่มีความสัมพันธ์มากที่สุดกับความส าเร็จในอาชีพด้านการเงิน และความส าเร็จในอาชีพ
ด้านความก้าวหน้าเนื่องจากการได้เลื่อนต าแหน่งคือ การได้รับการสนับสนุนจากองค์การ ทั้งนี้พบว่าใน
งานวิจัยดังกล่าวได้ให้องค์ประกอบของการสนับสนุนจากผู้บริหารไว้ 4 ด้าน ได้แก่ การสนับสนุน
ทางการบริหาร โอกาสในการพัฒนาตนเอง สภาพความเป็นอยู่ และสนับสนุนด้านคุณค่าของพนักงาน  
และยังได้ให้ข้อเสนอแนะที่น่าสนใจไว้ด้วยว่า การที่ผู้บริหารสตรีของธนาคารไทยได้รับการสนับสนุนที่ดี
จากผู้บริหารจะท าให้ผู้บริหารสตรีเกิดความมั่นใจที่จะแสดงความสามารถของตนเองได้ดีมากขึ้น
กว่าเดิมด้วย  เมื่อผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้อยู่ในบรรยากาศที่สัมพันธภาพใน
โรงเรียนเป็นไปในทิศทางบวกแล้วท าให้ผู้น าทีมมีความเชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถแสดงบทบาทการ
เป็นผู้น าทีมได้เพิ่มมากยิ่งขึ้นแล้วก็ ก็จะส่งผลให้การแสดงบทบาทผู้น าทีมเป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้นด้วย 
ตามแนวคิดของ แบนดูรา (Bandura. 1997: 20 - 22)  ได้อธิบายว่า การที่บุคคลมีความเชื่อมั่นใน
ตนเองว่าสามารถท่ีจะแสดงบทบาทเป้าหมาย  และได้รับการสนับสนุนจากบุคคลรอบข้างเป็นอย่างดีก็
จะท าให้เขาสามารถท่ีจะแสดงพฤติกรรมเป้าหมายได้ และเมื่อพฤติกรรมเป้าหมายประสบความส าเร็จ 
ก็จะท าให้เขาเกิดความเชื่อมั่นในการแสดงพฤติกรรมเป้าหมายนั้นๆ เพิ่มสูงขึ้น หรืออาจจะเทียบเคียง
ได้ว่า เมื่อผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพมีความมั่นใจที่จะแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ก็จะท าให้
โอกาสที่จะแสดงพฤติกรรมบทบาทผู้น าทีมสูงขึ้นได้ ยิ่งพฤติกรรมบทบาทผู้น าทีมประสบความส าเร็จ
ตามที่ได้ก าหนดเป้าหมายไว้ก็ย่ิงจะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองที่จะแสดงพฤติกรรมต่อไปเพิ่มมาก
ยิ่งขึ้น   

 นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่ได้ท าการศึกษาตัวแปรที่ใกล้เคียงกับการวิจัยในครั้งนี้ เช่น  วาคิริ
และโครนากิ (Vekiri; & Chronaki. 2008: 1396 – 1399) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนด้านคอมพิวเตอร์ กับการใช้คอมพิวเตอร์ในกิจกรรมต่างๆ พบว่ามีความสัมพันธ์
กันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 และนอกจากนี้ยังพบอีกว่า การรับรู้ความสามารถของตนด้าน
คอมพิวเตอร์มีความสัมพันธ์กับการเห็นคุณค่าของคอมพิเตอร์อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01 การวิจัย
ครั้งนี้ศึกษาในกลุ่มนักเรียนประถมศึกษาปีที่ 6  จ านวน 340 คน  งานวิจัยของสโตเบอร์, ฮันทชฟิล์ด 
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และวูด ( Stoeber, Hutchfield; & Wood. 2008: 325)  ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
ความสามารถของตนกับการเป็นบุคคลที่สมบูรณ์แบบ พบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญที่
ระดับ  .01 การศึกษาวิจัยศึกษากับกลุ่มคนที่มีอายุ 18 – 51 ปี  จ านวน 100 คน  จากงานวิจัยดังกล่าว
แสดงให้เห็นว่า การที่บุคคลรับรู้ความสามารถของตนในสถานการณ์ใดๆ ได้เป็นอย่างดีนั้น ก็จะท าให้
เขาสามารถแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์นั้นๆ ได้เป็นอย่างดี  คิรค ซัคท์และไฮน์ (Kirk, Schutte; & 
Hine. 2008: 432-436) ก็กล่าวเช่นกันว่า บุคคลที่รับรู้ความสามารถของตนด้านอารมณ์สูงจะเป็นคนที่
สามารถควบคุมอารมณ์ของตนในสถานการณ์ต่างๆ สูงเช่นเดียวกัน   

ผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 1 และข้อมูลที่น ามาสนับสนุนผลการวิจัยจึงสามารถที่จะ
ยืนยันได้ว่า การที่ผู้น าทีมได้รับการสนับสนุนทางสังคมทั้งทางด้านข้อมูลข่าวสาร การสนับสนุนทาง
วัสดุสิ่งของ การสนับสนุนทางก าลังใจ จะส่งผลทางอ้อมท าให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้
ดี โดยส่งผลท าให้สัมพันธภาพในโรงเรียนเป็นไปในทิศทางที่ดี สัมพันธภาพที่ดีก็จะส่งผลท าให้ผู้น าทีม
รับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี ซึ่งส่งผลให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาท
ผู้น าทีมได้  

อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 2   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชามอิีทธิพลทางอ้อมต่อฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีมที่ระดับ 0.07 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่
ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจจะอธิบายอย่างง่ายได้ในลักษณะเดียวกับการอภิปรายผลการวิจัยข้อที่ 1 ได้ว่า  
การท่ีผู้บริหารได้ให้การสนับสนุนแก่หัวหน้าทีมในการด าเนินโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพจะส่งผล
ให้บรรยากาศด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรในโรงเรียนเป็นไปในทิศทางที่ดี สัมพันธภาพที่ดี
ดังกล่าวก็จะส่งผลให้ผู้น าทีมมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะแสดงบทบาทผู้น าทีมเพิ่ม
สูงขึ้น จนท าให้สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี  การแสดงบทบาทผู้น าทีมดังกล่าวก็จะส่งผลท าให้
ผู้น าทีมสามารถแสดงพฤติกรรมการบริหารโครงการได้ดี 

ดังการอภิปรายผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 1 ที่ได้ชี้ให้เห็นถึงข้อมูลทั้งเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนผลการวิจัยที่ว่า การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลทางอ้อม
ต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตนในการ
แสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม นอกจากน้ีแล้วผลการวิจัยในเส้นทางความสัมพันธ์
ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างดังกล่าวยังพบว่า การที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ทั้งทางด้านความสามารถในการเป็นผู้เริ่มเริ่มสิ่งต่างๆ ใน
ทีมงานก่อนสมาชิกในทีมเพื่อ เช่น ริเริ่มในการเขียนโครงการ ริเริ่มที่จะประสานงานไปยังบุคลากร
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ภายนอกทีมที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จของโครงการ   เป็นต้น การริเริ่มดังกล่าวจะท าให้สมาชิก
ภายในทีมเกิคดวามศรัทธาในตัวผู้น าทีม  การที่ผู้น าทีมสามารถที่จะเป็นนักเจรจาต่อรองทั้งกับสมาชิก
ภายในทีมและบุคลากรอ่ืนๆ ภายนอกทีมได้เป็นอย่างดีเพราะว่าหัวหน้าทีมขาดอ านาจในเชิงสาย
บังคับบัญชา  สามารถที่จะให้ค าแนะน า ชี้แนะแก่สมาชิกในทีมงานได้  ตลอดจนสามารถที่จะท าตัว
เป็นแบบอย่างทีด่ีแก่สมาชิกในทีมงานได้นั้น (Polzer. 2004: 44 – 50 ; Donnellon. 2006:  77 – 80) 
การแสดงบทบาทดังกล่าวซึ่งเป็นการสร้างความเป็นผู้น าโดยไม่ได้ใช้อ านาจตามสายการบังคับบัญชา
จะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมเกิดความรู้สึกว่า ตนเองได้ท างานอยู่กับเพื่อนร่วมงานทุกคนในทีม ท าให้
ความรู้สึกกดดันในการท างานรูปแบบทีมงานลดน้อยลง ซึ่งส่งผลท าให้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน การผสานความคิดของสมาชิกในทีมทุกคนรวมกันเพื่อผลักดันให้งานไปสู่ความส าเร็จตามที่ได้
ก าหนดไว้ (Gray; &Larson. 2000: 54;  Halloran. 1978: 55 – 60;  Harolds. 2005: 151 – 158)  
ทั้งนี้การผสานความร่วมมือทั้งทางด้านความคิดสร้างสรรค์ และการให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
อย่างเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกทุกคนภายในทีมที่เกิดจากการกระตุ้นของผู้น าทีมที่เข้าใจ
บทบาทและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดี จะส่งผลท าให้ผู้น าทีมสามารถที่จะบริหารจัดการโครงการ
โดยใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดมาบริหารเพื่อให้โครงการบรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้เมื่อเปรียบเทียบกับ
ทีมงานที่มีผู้น าทีมซึ่งไม่เข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเองแล้ว พยายามที่จะใช้อ านาจของตนเองที่
พอจะมีอยู่กดดันให้สมาชิกท าตามความต้องการของตนเองก็จะก่อให้เกิดความรู้สึกกดดันขึ้นภายใน
ทีมงาน ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานก็จะไม่เกิดขึ้น  และจะส่งผลให้ความสามารถในการบริหาร
จัดการโครงการของผู้น าทีมลดน้อยลง เพราะว่า ในการประชุมจัดเตรียมงานสมาชิกในทีมงานก็ไม่กล้า
ที่จะแสดงความคิดเห็นร่วมกันหัวหน้าทีม ปล่อยให้หัวหน้าทีมเป็นผู้ตัดสินใจหลักของทีมงาน ซึ่งขัดกับ
หลักการท างานเป็นทีม   แต่การที่หัวหน้าทีมเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเองเป็นอย่างดีก็จะส่งผล
ให้เกิดพฤติกรรมการบริหารจัดการโครงการได้ดีเพิ่มมากขึ้นจากความไว้เนื้อเชื่อใจดังกล่าว  (Amabil; 
et.al. 2004: 11;  Moore. 2007:  77-96;  Scott-Young; & Samson. 2007:  1-15 ;  Polzer.  2004 ; 
Donnellon.  2006: 70 – 73)    การบริหารโครงการตามแนวคิดของ มายเลอร์ (Maylor. 1996 : 25 - 
27)  ซึ่งได้เสนอถึง กระบวนการในการบริหารโครงการตามหลัก PDCA  (Planning, Doing, Checking 
and Acting)  ได้กล่าวเน้นถึงความส าคัญของหัวหน้าโครงการโดยสรุปว่า  การบริหารจัดการโครงการ
เป็นทักษะกึ่งวิชาการที่ผู้น าทีมโครงการ (Project Leader) จะต้องมี เพราะว่าผู้น าทีมโครงการจะต้อง
อาศัยทักษะในการประสานงานภายในทีมงานสูงมาก และต้องมีความสามารถทางด้านการติดตามผล
การด าเนินงานโดยพยายามที่จะท าให้ผู้ถูกติดตามไม่รู้สึกว่าก าลังถูกจับผิด  ดังนั้นการแสดงบทบาท
ของผู้น าทีมจึงควรที่จะมีการผสมผสานระหว่างความสามารถในการบริหารจัดการในภาวะที่ไร้อ านาจ 
กับองค์ความรู้ในการบริหารทางด้านการเงิน หากผู้น าทีมไม่สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้วก็
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ย่อมจะส่งผลท าให้ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการลดน้อยลง  เช่นเดียวกับ
ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการบริหารจัดการโครงการ ตามแนวคิดของ แอนบาริ คารายานีส และโวสเทส 
(Anbari, Carayannis; & Voetsch. 2008:  1- 18) ที่เชื่อว่า การบริหารจัดการโครงการจะต้องอาศัย
ผู้น าทีมโครงการที่มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจ  สามารถโน้มน้าวให้สมาชิกในทีม งานเกิด
พฤติกรรมทุ่มเทในการท างาน มากกว่าการใช้อ านาจตามโครงสร้างที่ได้มาเพียงเล็กน้อย  ดังนั้นการที่
ผู้น าทีมซึ่งเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเองในฐานะการเป็นผู้น าทีมแล้วก็จะสามารถท าให้เกิด
พฤติกรรมการแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีเช่นเดียวกัน   สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ทากเจอร์  และ อิล
ลีส (Taggar; & Ellis. 2007:  105 – 120)  ที่ได้ท าการศึกษาถึงบทบาทของผู้น าทีมในสายงานการแพ็ก
เก็จสินค้า พบว่า ผู้น าทีมเป็นบุคคลที่มีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนความส าเร็จตามเป้าหมายของ
ทีมงานที่ได้ก าหนดเป้าหมายไว้ การที่ผู้น าทีมงานมีความสามารถในการผสานความร่วมมือจากทุก
ฝ่ายเป็นอย่างดีทั้งภายในและภายนอกทีมก็จะส่งผลท าให้การบริหารโครงการที่ต้องอาศัยทรัพยากร
จากภายนอกทีม ดังเช่น โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพประสบความส าเร็จได้   จากข้อมูลสนับสนุน
ผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 2 เพียงพอที่จะเชื่อได้ว่าอการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านสัมพันธภาพในโรงเรียน การรับรู้ความสามารถของตน
ในการแสดงบทบาทผูน้ าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 3  ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าความฉลาดทาง
อารมณ์ของทีมมอิีทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.65  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05  และมีอิทธิพลทางอ้อมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  ท่ี
ระดับ 0.06 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05   แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับ
สมมุติฐานการวิจัยที่ได้ก าหนดไว้  ทั้งนี้อาจอธิบายอย่างง่ายได้ว่า การที่ผู้น าทีมได้ท างานร่วมกับ
สมาชิกในทีมที่มีความตระหนักรู้ในเป้าหมายของทีมงานร่วมกัน  มีความเข้าใจและเชื่อมั่นในความรู้
ความสามารถของเพื่อนร่วมทีมงาน  สามารถที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเองเพื่อส่งเสริมการ
ด าเนินงานของทีมให้ประสบความส าเร็จตามที่ได้ก าหนดไว้  รับรู้ถึงการเปลี่ยนแปลงทีเกิดขึ้นทั้ง
ภายในและภายทีมงาน ตลอดจนมีทักษะทางสังคมที่ดีกับสมาชิกภายนอกทีมงานน  ซึ่งบรรยากาศใน
การท างานของทีมดังกล่าว หรือ เรียกว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมงานที่ดีจะเป็นตัวส่งเสริม
โดยตรงท าให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ ดังผลการวิจัยที่พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์
ของทีมมอิีทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.65  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และนอกจากนี้แล้ว ความฉลาดทางอารมณ์ดังกล่าวยังส่งผลโดยตรงท าให้ผู้น าทีมโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเกิดความมั่นใจในความสามารถของตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทการ
เป็นผู้น าทีมที่ดีได้  ดังผลการวิจัยที่พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมส่งผลทางตรงต่อการรับรู้
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ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ  0.19 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  และก็จะส่งผลให้การรับรู้ความสามารถดังกล่าวส่งผลท าให้ผู้น าทีมเกิดสามารถแสดงบทบาทผู้น า
ทีมได้ดี ดังผลการวิจัยที่พบว่า การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมส่งผลทางตรง
ต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ  0.31 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ซึ่งสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้แสดงให้
เห็นว่าได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีม ซึ่งนับได้ว่าเป็นบรรยากาศในการท างานภายในทีมงานมี
ความส าคัญต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพทั้ งนี้เป็น
เพราะว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมเป็นบรรยากาศในการท างานร่วมกันของสมาชิกในทีม เป็น
การแบ่งปันประสบการณ์ ค่านิยมในการท างาน และการร่วมกันสร้างบรรยากาศในการท างานภายใน
ทีมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันในการน าทีมงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่ได้ก าหนดไว้  แนวคิด
เริ่มแรกของความฉลาดทางอารมณ์ของทีมในการวิจัยครั้งนี้แม้จะเริ่มต้นจากการศึกษาในบริบทของ
ความฉลาดทางอารมณ์ทั่วไปที่เป็นลักษณะทางจิตวิทยา แต่ก็พบว่ามีเอกสารหลายชิ้นที่ได้แสดงให้
เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศในการท างานด้านความฉลาดทางอารมณ์กับการแสดงบทบาท
ผู้น าทีม ซึ่งพบทั้งในการมีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อม  ส าหรับการมีอิทธิพลทางตรงพบว่าใน 
จากงานวิจัยของเดย์และแคร์โรล (Day; & Carroll.  2004: 1443 – 14458 ) ที่ได้ท าการตรวจสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคล (Emotional Perception) กับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคล (Individual Performance) ในกลุ่มนักเรียนระดับต่ ากว่าปริญญาตริ จ านวน 
246 คน ในประเทศ แคนนาดา พบว่า ความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับผลการ
ปฏิบัติงานของบุคคลอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .01  ทั้งนี้ความฉลาดทางอารมณ์ส่วนบุคคลดังกล่าว
เมื่อสมาชิกในได้แสดงพร้อมกันไปในทิศทางบวก มีความเข้าใจซึ่งกันและกันก็จะส่งผลให้กลายเป็น
บรรยากาศร่วมกันซึ่งมีลักษณะคล้ายกับความฉลาดทางอารมณ์ของทีมในลักษณะหนึ่ง  นอกจากนี้ยัง
พบว่าแฮมพราย์  (Humphrey. 2002: 493-504) ได้กล่าวยืนยันว่าอารมณ์ในการท างานของบุคคลมี
ผลกระทบต่อการเป็นผู้น าขององค์กร  โดยที่ความฉลาดทางอารมณ์นั้นจะท าให้บุคคลทั่วไปสามารถ
ท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ หากสมาชิกในองค์กรมีความฉลาดทางอารมณ์ในปริมาณ
น้อยก็จะส่งผลให้การปฏิบัติระหว่างกันเป็นไปในทิศทางลบและส่งผลให้บรรยากาศด้านความสัมพันธ์
ในองค์กรไม่สามารถที่จะส่งเสริมการพัฒนาองค์กรได้เท่าที่ควร  โพลเซอร์  (Polzer. 2004:  111 – 
120)  ได้ยกตัวอย่างให้เห็นถึงบรรยากาศที่ขัดขวางต่อการท างานเป็นทีมร่วมกันของสมาชิกภายในทีม
ว่า ความขัดแย้งภายนอกทีมยังมีผลกระทบในเชิงลบน้อยกว่าความขัดแย้งภายในทีมงาน   ทั้งนี้
ทีมงานที่บรรยากาศภายในทีมงานเต็มไปด้วยความขัดแย้ง สมาชิกในทีมแต่ละคนยังขาดความ
ตระหนักในเป้าหมายร่วมกัน ยังคงเห็นว่าเป้าหมายของทีมงานเป็นเพียงเป้าหมายรองจากภาระงาน
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หลักของตนเองก็ย่อมจะส่งผลให้การบริหารจัดการทีมงานของผู้น าทีมเป็นไปด้วยความ
ยากล าบาก  เช่นเดียวกับ วิลสัน (Wilson. 1999:  246) ที่ได้ให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับลักษณะของกลุ่ม
ในบริบทต่างๆ ซึ่งได้ชี้ให้เห็นว่า ในทุกบริบทภายนอกกลุ่ม ทุกกลุ่มที่สมาชิกภายในทีมมีความเข้มแข็ง
สามารถที่จะฝ่าฟันอุปสรรคไปได้ แต่ในทางกลับกันหากสมาชิกภายในกลุ่มไม่มีความสามัคคี ขาดการ
วางเป้าหมายร่วมกัน หรือเป้าหมายของกลุ่มเป็นเพียงเป้าหมายที่ส าคัญของหัวหน้ากลุ่มเท่านั้น ก็จะ
ส่งผลท าให้ความไว้วางใจภายในกลุ่มลดน้อยลงและในที่สุดความส าเร็จในการด าเนินงานก็จะเกิดขึ้น
ไม่ได้  เพื่อให้กลุ่มหรือทีมงานมีความเข้มแข็งและส่งผลดีต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ความฉลาดทาง
อารมณ์ของทีมงานจึงเป็นสิ่งที่มีความจ าเป็น    ผลการวิจัยของ ศยามล  เอกะกุลานันต์ ( 2550: 108-
120) ได้ท าการทดสอบเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างความฉลาดทางอารมณ์ของทีมงานกับประสิทธิผล
ของทีมข้ามสายงานซึ่งก็พบว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมเป็นบรรยากาศในการท างานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของทีมข้ามสายงาน เพราะว่าบรรทัดฐานที่มั่นคงอันเกิดจากการร่วมกันสร้างขึ้นของ
สมาชิกในทีมจะเป็นแนวทางหลักในการท างานร่วมกันที่ท าให้การท างานในรูปแบบทีมประสบ
ความส าเร็จสูง   ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของ  สต๊ัป (Stubbs. 2005)  ที่ได้ท าการสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะทางด้านความฉลาดทางอารมณ์ในทีมงานและของหัวหน้าทีมที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของกลุ่มผลการวิจัยพบว่า การที่สมาชิกในทีมงานมีความฉลาดทาง
อารมณ์สูงจะส่งผลให้การปฏิบัติงานในทีมงานประสบความส าเร็จตามไปด้วย  หรืออาจจะกล่าว
เทียบเคียงกับผลการวิจัยครั้งนี้ได้ว่า การที่สมาชิกในทีมงานมีความฉลาดทางอารมณ์สูง ซึ่งท าให้
บรรยากาศในการท างานภายในทีมเป็นไปในทิศทางบวกแล้วก็จะส่งผลโดยตรงท าให้ผู้น าทีมโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีม ซึ่งเป็นประสิทธิภาพในการท างานรูปแบบหนึ่งได้
เพิ่มขึ้น  จากข้อมูลสนับสนุนดังกล่าวข้างต้นท าให้เชื่อได้ว่าการที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพได้ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม สมาชิก
ในทีมมีความเข้าใจและยอมรับในบรรทัดฐานในการท างานร่วมกัน มีความเห็นใจซึ่งกันและกัน 
ตลอดจนสามารถที่จะเข้าใจซึ่งวัฒนธรรมการท างานของบุคคลที่อยู่ภายนอกทีมได้นั้นก็จะส่งผลให้
ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่ม  การ
เป็นผู้แนะน า  การเป็นนักเจรจาต่อรอง และการเป็นต้นแบบพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี  

นอกจากน้ีผลการวิจัยยังค้นพบอีกว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมที่ส่งผลทางอ้อมต่อการ
แสดงบทบาทผู้น าทีมของประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ โดยจะส่งผลผ่านการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม หรืออาจจะกล่าวได้ว่า  การที่ผู้น าทีมได้ท างานอยู่
ในทีมงานทีม่ีความฉลาดทางอารมณ์สูงก็จะส่งผลท าให้ผู้น าเกิดการรับรู้ความสามารถของตนเองว่าจะ
สามารถแสดงบทบาทการเป็นผู้น าทีมได้เป็นอย่างดี  เกิดความมั่นใจ เชื่อมั่นในตนเองเพราะว่าได้รับ
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การสนับสนุนจากสมาชิกในทีมงานอย่างเต็มที่  แล้วความเชื่อมั่นดังกล่าวจึงจะส่งผลท าให้
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้   ตามแนวคิดของนักวิชาการด้านพฤติกรรมองค์กรดังเช่น วูด วิล
แลนซ์ และซีฟาน (Wood, Wallance; & Zeffane. 2001 : 55 - 70) ที่ให้ความคิดเห็นว่า บรรยากาศใน
องค์กรที่สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจในเป้าหมายร่วมกัน มีค่านิยมที่ยึดถือร่วมกัน ตลอดจนมีทักษะ
ทางสังคม (Social Skill) ที่ดีต่อกันจะส่งผลท าให้เกิดความรับรู้บทบาทของตนเองได้ดีขึ้น เพราะว่าแต่
ละคนต่างมุ่งมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจตามหน้าที่หลักของตนเอง หรืออาจจะกล่าวได้ว่าเป็นการรับรู้
ความสามารถของตนเองเพิ่มขึ้น และในที่สุดแล้วความเชื่อมั่นดังกล่าวก็จะส่ งผลให้เกิดพฤติกรรม
เป้าหมายตามมา ตามแนวคิดของ   ปาร์คเกอร์ (Parker. 2003:  44-52)  ได้เสนอให้เห็นถึง
ความส าคัญของการที่บรรยากาศในทีมงานเป็นไปในเชิงบวก สมาชิกในทีมมีความเข้าใจซึ่งกันและ 
ยอมรับในความสามารถของเพื่อนร่วมทีมที่มีอยู่อย่างแท้จริง เกิดความไว้วางใจซึ่ งกันและกัน มี
แนวโน้มสูงที่จะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความเชื่อมั่นในความถูกต้องในการบทบาทและหน้าที่ตนเอง 
เชื่อมั่นว่าตนเองมีความสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจที่มีความท้าทายได้ รับรู้บทบาทของตนเองทั้งในเชิง
อ านาจและหน้าที่มากยิ่งขึ้น  ตลอดจนลดความสับสนในเชิงเป้าหมายของทีมงานให้น้อยลงได้  ซึ่ง
ความมั่นใจดังกล่าวจะส่งผลให้สมาชิกในทีมสามารถการแสดงบทบาทของตนเองได้อย่าเต็ม
ความสามารถมากยิ่งขึ้น  นอกจากนี้แล้วตามแนวคิดของ  ดรูสเกทและวอล์ฟ (Druskat; & Wolff. 
2001)  ได้น าเสนอถึงรูปแบบของโครงสร้างความสัมพันธ์ของประสิทธิผลของทีม ซึ่งน าเสนอว่า การที่
ทีมจะสามารถสร้างสรรค์ผลงานได้ตามเป้าหมายหรือเกิดประสิทธิผลได้นั้นจะต้องอาศัยการประสาน
ความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมเป็นอย่างมาก เพราะว่าการประสานความร่วมมือกันนั้นย่อมที่จะ
ส่งผลให้สมาชิกภายในทีมเกิดความมั่นใจตนเองเพิ่มมากขึ้น รับรู้ถึงความสามารถที่แท้จริงของตนเอง 
กล้าที่จะคิดสร้างสรรค์เพื่อให้ภารกิจของทีมบรรลุเป้าหมายตามที่ได้ต้ังไว้  และความไว้วางใจที่
เหมาะสมระหว่างสมาชิกในทีม (Mutual Trust among Members) ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของความฉลาด
ทางอารมณ์ของทีมจะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมเกิดความมั่นในตนเองเพิ่มมากขึ้น อันจะท าให้
พฤติกรรมการท างานของสมาชิกในทีมงานเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ    

จากข้อมูลสนับสนุนดังกล่าวข้างต้นท าให้เชื่อได้ว่าการที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพได้ปฏิบัติงานในทีมงานที่มีบรรยากาศในการท างานที่เอ้ือต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม สมาชิก
ในทีมมีความเข้าใจและยอมรับในบรรทัดฐานในการท างานร่วมกัน มีความเห็นใจซึ่งกันและกัน 
ตลอดจนสามารถที่จะเข้าใจซึ่งวัฒนธรรมการท างานของบุคคลที่อยู่ภายนอกทีมได้นั้นก็จะส่งผลให้
ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเกิดการรับรู้ในความสามารถของตนเองในการแสดงบทบาท
ผู้น าทีมเพิ่มสูงขึ้น และสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่ม  การเป็นผู้แนะน า  การ
เป็นนักเจรจาต่อรอง และการเป็นต้นแบบพฤติกรรมได้เป็นอย่างดี  
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อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 4   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าความฉลาด

ทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถของ
ตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.59 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจจะ
อธิบายอย่างง่ายได้ในลักษณะเดียวกับการอภิปรายผลการวิจัยข้อที่ 3 ได้ว่า  การที่หัวหน้าโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้เป็นผู้น าในทีมโครงการที่มีความฉลาดทางอารมณ์สูง สมาชิกภายในทีมมี
ค่านิยมในการท างานที่ยึดถือร่วมกัน มีการควบคุมทางด้านอารมณ์ระหว่างกัน เข้าใจเป้าหมายของ
ทีมงานร่วมกัน บรรยากาศภายในทีมดังกล่าวจะส่งผลให้ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพเกิด
การรับรู้ความสามารถของตนในด้านการแสดงบทบาทผู้น าทีม เชื่อมั่นว่าตนเองจะสามารถแสดง
บทบาทที่แตกต่างไปจากการเป็นผู้น าตามสายการบังคับบัญชาได้ และความเชื่อมั่นดังกล่าวส่งผลให้
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางด้านการริเริ่มโครงการ การเป็นต้นแบบพฤติกรรมการท างาน  การ
เป็นนักเจรจาต่อรอง และการเป็นผู้ให้ค าแนะน าที่ดี   ซึ่งการที่ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทดังกล่าวได้
ดีก็จะส่งผลท าให้พฤติกรรมการบริหารโครงการเป็นไปในทิศทางที่ดีด้วย 

ดังการอภิปรายผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ที่ได้ชี้ให้เห็นถึงข้อมูลทั้งเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนผลการวิจัยที่ว่า ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
การแสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม นอกจากนี้
แล้วผลการวิจัยในเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างดังกล่าวยังพบว่า การที่ผู้น า
ทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ยังจะส่งผลท าให้เกิดพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได้เพิ่มขึ้น ทั้งนี้เป็นเพราะว่า บรรยากาศในทีมงานที่ดีซึ่งได้ส่งผลท าให้ผู้น าทีม
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่มด าเนินกิจกรรมต่างๆ ภายในทีมงานก่อน
สมาชิกคนอ่ืน การเป็นผู้ให้ค าแนะน าที่ดีในการท างานแก่สมาชิกในทีมงาน พยายามที่จะไม่ใช้การ
ตรวจสอบแบบจับผิด ไม่ต าหนิ แต่จะใช้ลักษณะของการให้ค าแนะน า  สามารถแสดงบทบาทในฐานะ
ที่เป็นนักเจรจาต่อรองทั้งภายในและภายนอกทีมที่ดีได้ สามารถที่จะโน้มน้าวให้ทุกคนในโรงเรียนเห็น
ความส าคัญของโครงการขนาดใหญ่ดังเช่นโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้ ตลอดจนสามารถ
ปฏิบัติตนเป็นต้นแบบการท างานที่ดีได้ ก็จะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมงานเกิดพฤติกรรมการบริหาร
โครงการที่ดีตามมาได้ (Polzer. 2004: 44 – 50;  Donnellon. 2006:  77 – 80)  ตามแนวคิดของ วิ
ลเลี่ยม และโจเนส (Willims; & Jones. 1993:  133 – 138) ที่ได้เสนอถึงกระบวนการให้ความรู้ทางด้าน
สุขศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มสหภาพยุโรปพบว่า ปัจจัยส าคัญที่ท าให้ประสบความส าเร็จในการให้
ความรู้ทางด้านสุขศึกษาแก่นักเรียนก็คือ ความสามารถในการบริหารจัดการโครงการของหัวหน้า
โครงการ ที่จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมงานเห็นคล้อยในความส าคัญของภารกิจของ
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ทีมงาน บุคลิกภาพดังกล่าวจะส่งผลให้ได้รับความเชื่อถือ ไว้วางใจจากผู้บริหารระดับสูงและ
สมาชิกในทีมงาน ในที่สุดแล้วก็จะเป็นผลดีต่อการบริหารจัดการโครงการ เพราะผู้น าทีมโครงการ
เผยแพร่ความรู้ที่เข้าใจเป้าหมายของตนเองเป็นอย่างมี สามารถแสดงความเป็นผู้น าได้ดี จะท าให้
สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือในการท างานเป็นอย่างดี ต้ังแต่ การมีส่วนร่วมในการวางแผนโครงการ 
การทุ่มเทในการปฏิบัติงานตามแผนการที่วางไว้  การติดตามผลการด าเนินงาน และการจัดท ารายงาน
เพื่อน าเสนอผลการด าเนินงานแก่ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง  ทั้งนี้จากหลักฐานดังกล่าวจึงท าให้น่าเชื่อถือได้ว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้
ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม และการแสดงบทบาทผู้น าทีม 

อภิปรายผลตามสมมุติฐานการวิจัยข้อที่ 5   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่า
ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่านการรับรู้ความสามารถ
ของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.15 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  แสดงให้เห็น
ว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจอธิบายอย่างง่ายได้ว่า การ
ที่ประธานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพมีประสบการณ์ในการท างานโครงการ ผ่านประสบการณ์
การเป็นหัวหน้าโครงการ  เคยได้ร่วมงานกับผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถสูง  ประสบการณ์
ดังกล่าวจะเป็นบทเรียนรู้ที่ส าคัญ ท าให้ผู้น าทีมได้ผ่านการทดลองการปฏิบัติงานจริงมาแล้ว และ
ตนเองเมื่อได้มาท างานในฐานะผู้น าทีมซึ่งจะต้องเป็นผู้น าในการบริหารจัดการโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพก็จะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี เชื่อมั่นว่า
จะเป็นผู้ริเริ่มในการด าเนินงานต่างๆ ของทีมงาน เชื่อมั่นว่าจะเป็นนักเจรจาต่อรองที่ดีได้  เชื่อมั่นว่าจะ
เป็นต้นแบบในการท างานให้กับสมาชิกในการท างานเป็นทีม และเชื่อมั่นว่าจะเป็นผู้ให้ค าแนะน าใน
การท างานที่ดีแก่สมาชิกในทีมงานได้  ดังผลการวิจัยที่ค้นพบว่า ประสบการณ์ของผู้น าทีมส่งผลต่อ
การรับรู้ความสามารถในการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.48 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    

ประสบการณ์การเป็นผู้น าของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพจะส่งผลให้เกิดความ
เชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้แล้ว  ความเชื่อมั่นดังกล่าวจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้
ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้แสดงบทบาทผู้น าทีมเมื่ออยู่ในสถานการณ์การท างานเป็น
ทีม ดังผลการวิจัยที่ค้นพบว่า การรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีมส่งผลทางตรง
ต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ .31  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  .01   ทั้งนี้ลักษณะเส้นทาง
ความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างจึงแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนได้ว่า ประสบการณ์การเป็น
ผู้น าส่งผลต่อการแสดงบทบาทบาทผู้น าทีมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น า
ทีม ทั้งนี้เป็นเพราะว่า  ประสบการณ์เป็นผลรวมระหว่างสิ่งที่น่าสนใจทั้งหมดที่บุคคลเคยผ่านมา และก็
จะน าสิ่งที่เคยมาดังกล่าวมาประยุกต์ใช้เพื่อการแก้ปัญหาในเหตุการณ์ปัจจุบัน เป็นสิ่งที่จะสามารถ
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เสริมสร้างความมั่นใจที่จะแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นซึ่งมีลักษณะที่ใกล้เคียงกับประสบการณ์ที่
เคยผ่านมา  (Annell. 1996:  79)  ยิ่งผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้ผ่านประสบการณ์ 
การท างานในฐานะผู้น าทีมมาก่อนก็จะยิ่งท าให้เกิดความคุ้นเคย และความเชื่อมั่นที่จะตัดสินใจ แก้ไข
ปัญหา หรือการแสดงบทบาทของตนเองที่จะผลักดันให้โครงการประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี  
(Mullhall. 1981: 32) และความเชื่อมั่นที่เกิดขึ้นมาจากประสบการณ์ดังกล่าวจะผลักดันให้ผู้บริหาร
สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่ม  การเป็นต้นแบบพฤติกรรม การเป็นนักเจรจา
ต่อรอง และการเป็นผู้ให้ค าแนะน า ได้ดี   นอกจากน้ียังพบว่าผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อนี้สอดคล้อง
กับผลการวิจัยของ ฟรีด  (Fred. 1970:  1-14 ) ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์
ในการท างานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของผู้น าระดับสูง ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารระดับสูงที่
เคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น า ผ่านการลองผิดลองถูกในงานที่เกี่ยวข้อง หรือ คล้ายคลึงกับงานที่
จะมาปฏิบัติในต าแหน่งหน้าที่จะเป็นผู้ที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง จะสามารถคาดเดา
เหตุการณ์ที่จะเกิดขึ้นได้ซึ่งเป็นผลมาจากการประยุกต์ใช้องค์ความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ตรงเดิมที่มี
อยู่ แต่ในขณะเดียวกันผู้บริหารที่ไม่เคยผ่านประสบการณ์การลองผิดลองถูกในงานที่มีลักษณะคล้าย
กับงานในปัจจุบันก็จะเป็นผู้บริหารที่มีความเชื่อมั่นในตนเองที่จะเป็นผู้น าน้อยกว่าผู้บริหารที่เคยมา
ประสบการณ์มาแล้ว และความเชื่อมั่นดังกล่าวก็จะส่งผลให้พฤติกรรมการบริหารงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิผล   

สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ลุกเฮิร์รี้และแวบิว  (Goncalves. 2008: 994; cutting 
Laughery ; & Vaubel. 1998:  33-43)  ที่ได้ท าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์ในการ
ท างานเสี่ยงภัยกับพฤติกรรมการท างานเสี่ยงภัย ซึ่งท าการศึกษาในกลุ่มที่มีประสบการณ์ในการท างาน
เสี่ยงภัยสูง ผลจากการศึกษาพบว่า ผู้ที่เคยท างานเสี่ยงภัยมาก่อน เช่น นักดับเพลิง  ต ารวจ  ทหาร จะ
เป็นผู้ที่สามารถท างานเสี่ยงภัยได้ดีกว่าผู้ที่ไม่เคยผ่านประสบการณ์มาก่อน   ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
ประสบการณ์จะเป็นสิ่งส าคัญที่สอนให้บุคคลได้เกิดการเรียนรู้อย่างฝังรากลึก และเมื่อเผชิญกับ
เหตุการณ์เสี่ยงภัยที่ก าลังเกิดขึ้นก็จะท าให้เกิดความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถจัดการแก้ไขปัญหา
เหล่านั้นได้  คนที่มีประสบการณ์มักจะเป็นผู้น าในการอาสาเข้าไปจัดการกับสภาวะการณ์ที่เสี่ยงภัย
มากกว่าคนที่ยังไม่มีประสบการณ์  และความเชื่อมั่นดังกล่าวก็จะส่งผลท าให้การปฏิบัติงานมีแนวโน้ม
ที่จะประสบความส าเร็จได้มากขึ้น  

 เช่นเดียวกับผลการวิจัยของ อเวอร์ยาและคณะ (Averya; et.al. 2003: 673– 679)   ที่ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์กับพฤติกรรมในการท างานเช่นเดียวกัน โดยได้
ท าการศึกษาในกลุ่ม ผู้ฝึกสอนบาสเก็ตบอลในลีก NBA ของสหรัฐอเมริกา จ านวน  29 ทีม ผลการวิจัย
พบว่า  ผู้ฝึกสอนที่เคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมบาสเก็ตบอลมาก่อน เคยเป็นผู้เล่นตัวจริงใน
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กีฬาบาสเก็ตบอลมาก่อน จะเป็นมีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะเป็นผู้ฝึกสอนได้สูง
กว่าผู้ฝึกสอนที่ไม่เคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมบาสเก็ตบอลมาก่อน  และความเชื่อมั่น
ดังกล่าวก็จะส่งผลให้ความสามารถในการฝึกสอนเพิ่มมากขึ้น   และเมื่อน าแนวคิดดังกล่าวมา
เทียบเคียงกับผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อนี้ จึงน่าเชื่อถือได้ว่าผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริม
สุขภาพที่เคยผ่านประสบการณ์ของผู้น าทีมจะส่งผลให้เป็นผู้ที่มีการรับรู้ความสามารถของตนในการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม และส่งผลให้สามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี หรือกล่าวได้ว่ามีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม  

อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 6   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าประสบการณ์ของ
ผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการ
แสดงบทบาทผู้น าทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.12 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้อาจจะอธิบาย
อย่างง่ายได้ในลักษณะเดียวกับการอภิปรายผลการวิจัยข้อที่ 5 ได้ว่า  การที่ผู้น าทีมโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพเคยผ่านประสบการณ์การเป็นผู้น าทีมมาก่อน เคยได้ท างานร่วมกับผู้น าทีมโครงการที่มี
ความสามารถ เคยจัดโครงการมาก่อน ก็จะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้โดยตรงจากประสบการณ์ดังกล่าว มี
ความเชื่อมั่นในตนเองว่าจะสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดี  และในที่สุดก็จะสามารถแสดงบทบาท
ผู้น าทีมทั้งด้านการเป็นผู้ริเริ่ม  เป็นผู้ให้ค าแนะน า  เป็นนักเจรจาต่อรอง  และเป็นต้นแบบพฤติกรรมใน
การท างานให้กับสมาชิกในทีมงาน  ซึ่งการท่ีผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทดังกล่าวได้ดีก็จะส่งผลท าให้
พฤติกรรมการบริหารโครงการเป็นไปในทิศทางที่ดีด้วย 

ดังการอภิปรายผลการวิจัยตามสมมุติฐานข้อที่ 5 ที่ได้ชี้ให้เห็นถึงข้อมูลทั้งเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อสนับสนุนผลการวิจัยที่ว่า ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อการ
แสดงบทบาทผู้น าทีม ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม นอกจากนี้แล้ว
ผลการวิจัยในเส้นทางความสัมพันธ์ในแบบจ าลองสมการโครงสร้างดังกล่าวยังพบว่า การที่ผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีแล้ว ยังจะส่งผลท าให้เกิดพฤติ
กรรมการบริหารโครงการได้เพิ่มขึ้น เป็นเพราะว่าบทบาทการเป็นผู้น าทีมทั้ง 4 ด้าน ดังที่เสนอไปแล้วมี
ความสอดคล้องกับบริบทในการท างานเป็นทีมซึ่งไม่มีหัวหน้าและลูกน้องที่ชัดเจน และมีพื้นฐานความ
เชื่อที่ว่าสมาชิกในทีมเป็นเพื่อนร่วมงานกันทั้งหมด และทุกคนจะต้องรับผิดชอบต่อความส าเร็จและ
ความล้มเหลวของผลการปฏิบัติงานร่วมกัน  จึงส่งผลท าให้พฤติกรรมการบริหารโครงการซึ่งเป็น
ศาสตร์และศิลป์ในการท างานของผู้น าโครงการที่จะต้องอาศัยความร่วมมือของสมาชิกในทีมงานทุก
ขั้นตอนต้ังแต่การริเริ่มโครงการ การวางแผนด าเนินงาน การด าเนินงาน การตรวจสอบและติดตามผล
การด าเนินงาน และการปิดโครงการ สามารถท่ีจะผสานดึงความร่วมมือจากสมาชิกในทีมงานทุกคนให้
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มาปฏิบัติร่วนกันได้  (Maylor. 1996:  55 – 60;  ศิราภรณ์  สุขศรีลล้ าเลิศ. 2550: 135 – 160;   
สุคนธ์ เจียสกุล และ นพรัตน์ แก่นนาค า. 2542:  ซ11 – 118;  วสัสต์  ศิลปสุวรรณ และ พิมพ์พรรณ  
ศิลปสุวรรณ. 2541:   111 – 121)  ข้อมูลดังกล่าวจึงน่าเชื่อได้ว่า ประสบการณ์ของผู้น าทีมมีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ ผ่านการรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น า
ทีมและการแสดงบทบาทผู้น าทีม  

อภิปรายผลตามสมมุติฐานข้อที่ 7   ผลการตรวจสอบสมมุติฐานพบว่าการแสดงบทบาท
ผู้น าทีมมีอิทธิพลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีม ที่ระดับ 0.83 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05   แสดงให้เห็นว่าผลการวิจัยมีความสอดคล้องกับสมมุติฐานการวิจัยที่ก าหนดไว้  ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
พฤติกรรมการบริหารโครงการส่วนใหญ่แล้วเป็นกิจกรรมในการจัดการกับทรัพยากรที่มีอยู่โดยจะต้อง
อาศัยความร่วมมือจากสมาชิกในทีมด าเนินโครงการ  ดังนั้นถ้าหากผู้น าทีมโครงการไม่เข้าใจบทบาท
และหน้าที่ของตนเอง และใช้อ านาจตามโครงสร้างบีบบังคับสมาชิกในทีมมาก่อนไปก็จะส่งผลท าให้
สัมพันธภาพในทีมงานเป็นไปในทางลบและท าให้การประสานความร่วมมือเพื่อการบริหารจัดการ
โครงการเป็นไปได้ยาก โดยเฉพาะบรรยากาศในการท างานเป็นทีมของครู ดังเช่นโครงการโรงเรียน
ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็นโครงการขนาดใหญ่ ต้องอาศัยความร่วมมือของสมาชิกในทีมงานทุกคน หาก
หัวหน้าโครงการไม่เข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตน ก็จะส่งผลให้การบริหารจัดการโครงการไม่ประสบ
ความส าเร็จ (วรรณา  อาภาอดุล. 2545:  167 – 171;  วัฒนา  คุรุสวัสด์ิ. 2544:  66 – 80 ; เมตตา  
ทองสว่าง. 2546: 144 – 150)  ตามวัฎจักรของผู้น าทีม  (Day, Gronn; & Salas. 2004:  862) ก็พบว่า 
ปัจจัยเบื้องต้นที่ส่งผลให้พฤติกรรมของผู้น าทีมเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งหมายถึง ผู้น าสามารถ
ที่จะแสดงบทบาทของตนเองในการน าพาทีมงานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ สิ่งที่
ส าคัญและเป็นพื้นฐานก็คือ การสร้างทุนทางสังคมของผู้น าทีม โดยการลดทอนการใช้อ านาจในการสั่ง
การเพราะขัดแย้งกับรูปแบบการท างาน   ลดการตรวจสอบผลการด าเนินงานเปลี่ยนมาเป็นการช่วยให้
ค าชี้แนะ  ซึ่งการแสดงบทบาทดังกล่าวจะท าให้สมาชิกในทีมงานมีความเป็นพวกเดียวกับหัวหน้าทีม 
และบุคลากรในองค์กรก็จะเกิดความเห็นใจและต้องการที่จะมีส่วนร่วมในเป้าหมายของทีมงาน  ซึ่งทุน
ทางสังคมซึ่งเกิดจากการแสดงบทบาทผู้น าทีมดังกล่าวจะส่งผลท าให้การบริหารจัดการโครงการ
ประสบความส าเร็จ  ตาม แนวคิดของ โพลเซอร์ (Polzer. 2004)  และ ดอนเนลลอน (Donnellon. 
2006:  70 – 73)  ก็ได้ชี้ให้เห็นในลักษณะเดียวกันอีกว่า  การท างานเป็นทีมมีรูปแบบที่เฉพาะไปจาก
การท างานทั่วไปเป็นอย่างมาก อย่างน้อยที่สุดก็คือ รูปแบบการใช้อ านาจตามโครงสร้างการบังคับ
บัญชาไม่สามารถที่จะน ามาใช้ในกระบวนการท างานเป็นทีมได้ เพราะว่าการเกิดขึ้นของทีมงาน
โดยทั่วไปแล้วจะเป็นการรวมบุคลากรที่มีความสามารถในแผนกต่างๆ เข้ามาเพื่อปฏิบัติภารกิจที่มี
ความส าคัญต่อองค์กร จึงไม่มีหัวหน้าและลูกน้องที่แท้จริงในทีมงาน  ดังนั้นบทบาทที่หนักและยาก
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ที่สุดในทีมงานจึงเป็นของหัวหน้าที่ที่จะต้องไม่หลงลืมกฎพื้นฐานเกี่ยวกับอ านาจของตนเอง   หาก
ผู้น าทีมสามารถที่จะแสดงบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสมทั้งทางด้านการเป็นผู้ริเริ่มก่อนสมาชิกใน
ทีมงาน  เป็นต้นแบบในการท างานที่ดี  เป็นผู้ที่มีความสามารถในการเจรจาต่อรองทั้งภายในและ
ภายนอกทีมงาน  และเป็นผู้แนะน าที่ดีให้กับสมาชิกในทีมงานก็จะส่งผลท าให้สมาชิกในทีมงานเกิด
ความไว้วางใจผู้น าทีม  บรรยากาศในทีมงานเป็นไปอย่างมีมิตรภาพที่ดี และส่งผลดีต่อการแสดง
บทบาทในการบริหารจัดการโครงการที่มีประสิทธภาพตามมา    จากข้อมูลสนับสนุนดังกล่าวจึง
น่าเชื่อถือได้ว่าการแสดงบทบาทผู้น าทีมของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพส่งผลทางตรงต่อ
พฤติกรรมการบริหารโครงการ  

 
ขอ้เสนอแนะเพื่อการน าไปปฏิบัติ 

ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยด้านจิตลักษณะ  ปัจจัยด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการ
ของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งท าให้ทราบถึงค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรที่
ท าการศึกษาในแบบจ าลอง ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการน าเสนอแนวทางน าผลการวิจัยไปใช้ในเชิงปฏิบัติดังนี้ 

1. ผลการวิจัยพบว่าการแสดงบทบาทผู้น าทีมมีผลทางตรงต่อพฤติกรรมการบริหารโครงการ
โรงเรียนส่งเสริมสุขภาพด้วยค่าน้ าหนักอิทธิพลสูงสุด  ดังนั้นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องควรที่จะให้ความส าคัญ
การสร้างความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของหัวหน้าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสิมสุขภาพ จะต้องเป็น
ผู้ให้ค าแนะน าที่ดีแก่หัวหน้าโครงการโดยเฉพาะการสร้างความตระหนักว่า การเป็นหัวหน้าโครงการมี
ความแตกต่างไปจากการเป็นหัวหน้างานที่มีอ านาจในเชิงโครงสร้าง  หรือการส่งเสริมให้ผู้น าทีม
โครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพได้แสวงหาความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับรูปแบบการท างานเป็นทีมด้วย
เทคนิควิธีการต่างๆ เช่น การศึกษาคู่มือเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม  การได้พูดคุยแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกับผู้น าทีมที่ประสบความส าเร็จมาก่อน เป็นต้น 

2. ผลการวิจัยพบว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีผลทางตรงต่อการแสดงบทบาทผู้น า
ทีมด้วยค่าน้ าหนักอิทธิพลระดับสูง  ดังนั้นในการท างานเป็นทีมเพื่อส่งเสริมให้ผู้น าทีมเข้าใจบทบาท
และหน้าที่ของตนเองในฐานะการเป็นผู้น าทีมที่ดีได้ ซึ่งผู้น าทีมจะต้องสร้างบรรยากาศของทีมงานให้ดี
ก่อนโดยการหากิจกรรมที่จะสามารถกระชับความสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม การท าให้รับทราบถึง
เป้าหมายร่วมกัน และท าให้ทุกคนตระหนักว่าเป้าหมายเป็นสิ่งที่จะต้องรับผิดชอบร่วมกันไม่ใช่เป็น
หน้าที่ของผู้น าทีมแต่เพียงผู้เดียว ด้วยการกระจายอ านาจภายในทีมให้มากที่สุด ซึ่งการที่บรรยากาศ
ในทีมดีก็จะเอื้อให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทผู้น าทีมได้ดีด้วย 
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3) ผลการวิจัยพบว่าการท่ีผู้น าทีมรับรู้ความสามารถของตนในการแสดงบทบาทผู้น าทีม

จะส่งผลให้ผู้น าทีมสามารถแสดงบทบาทในฐานะผู้น าทีมได้ในระดับสูง ดังนั้นผู้ที่เกี่ยวข้องกับการ
ท างานของผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพโดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงควรจะมีส่วนส าคัญใน
การสร้างบรรยากาศในโรงเรียนให้บุคลากรมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกันเพื่อให้ผู้น าทีมเกิดความมั่นใจ
ในตนเองจนกระทั่งเกิดพฤติกรรมการบริหารโครงการท่ีดีได้ 

4) ผลการวิจัยพบว่าความฉลาดทางอารมณ์ของทีมมีผลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการบริหาร
โครงการในระดับสูง ดังนั้นก่อนที่จะเริ่มด าเนินโครงการหัวหน้าโครงการจะต้องมีส่วนส าคัญในการ
สร้างบรรยากาศในการท างานของทีมงานให้ดีก่อน ท าให้สมาชิกในทีมทุกคนเกิดความตระหนักใน
หน้าที่ร่วมกันก่อนที่จะเริ่มบริหารโครงการ ตลอดจนเปิดโอกาสให้ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการบริหาร
โครงการให้มากที่สุด  มีการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งในโรงเรียนและชุมชนเพื่อให้
สมาชิกในทีมได้มีโอกาสเรียนรู้ทักษะทางสังคมประกอบด้วย ซึ่งในที่สุดแล้วจะส่งผลให้การแสดงพฤติ
กรรมการบริหารโครงการมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นได้ 
 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

ผลการวิจัยที่ได้รายงานถึงค่าสัมประสิทธิอิทธิพลของตัวแปรที่ท าการศึกษาในแบบจ าลอง 
การวิเคราะห์ถึงจุดเด่นและจุดด้อยของการน าเทคนิคการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้นมาใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลครั้งนี้  ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไปดังนี้ 

1. ควรน าเทคนิคการวิจัยในเชิงคุณภาพเข้ามาใช้เพื่อค้นหาค าตอบเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การแสดงบทบาทผู้น าทีมและพฤติกรรมการบริหารโครงการเพิ่มขึ้น โดยเฉพาะการสัมภาษณ์เชิงลึก
และการสังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมในสถานการณ์จริงของการท างานในโครงการโรงเ รียนส่งเสริม
สุขภาพ โดยเฉพาะการตรวจสอบว่าถึงปัจจัยที่ค้นพบในเชิงปริมาณ 

2. การศึกษาครั้งต่อไปควรจะท าการเพิ่มตัวแปรประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพิ่มเติม เพื่อ
ศึกษาถึงความเกี่ยวข้องระหว่างการแสดงบทบาทผู้น าทีม และพฤติกรรมการบริหารโครงการ ว่ามี
ความเกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานในระดับเท่าไหร่ 

3. เนื่องจากในบริบทการท างานโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพของโรงเรียนในเขตเมือง 
ดังเช่นกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีความแตกต่างไปจากโรงเรียนในต่างจังหวัด แบบจ าลอง
ดังกล่าวจึงอาจจะน าไปใช้อธิบายปรากฎการณ์ได้มีข้อจ ากัด ดังนั้นเพื่อเป็นการตรวจสอบ
ความสามารถของแบบจ าลองที่จะใช้ในการอธิบายปรากฎการณ์นี้ในกลุ่มครูต่างจังหวัดได้ การวิจัย
ครั้งต่อไปควรจะท าการตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจ าลองในกลุ่มครูในเขตเมืองและ
ต่างจังหวัดด้วย 
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4. การแสดงบทบาทผู้น าทีมอาจกล่าวได้ว่าเป็นพฤติกรรมการท างานในรูปแบบใหม่ของ

ครูในระบบราชการไทย ซึ่งการค้นคว้ายังไม่พบว่าได้มีการศึกษาในตัวแปรดังกล่าวที่ชัดเจน ดังนั้นเพื่อ
เป็นการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของตัวแปรการแสดงบทบาทผู้น าทีมให้มีความ
น่าเชื่อถือมากยิ่งขึ้น การวิจัยครั้งต่อไปอาจจะน าเทคนิคการวิเคราห์อง ค์ประกอบเข้ามาใช้เพื่อ
ตรวจสอบความเป็นองค์ประกอบของการเป็นผู้ริเริ่ม การเป็นต้นแบบพฤติกรรม การเป็นนักเจรจา
ต่อรอง และการเป็นผู้แนะน าเพิ่มเติม 

5. แบบจ าลองสมการโครงสร้างที่พัฒนาขึ้นในครั้งนี้มีพื้นฐานมาจากแนวคิดทฤษฏี
พฤติกรรมการท างานเป็นทีม ดังนั้นการน าผลการวิจัยไปใช้สามารถที่จะน าไปใช้ศึกษาในกลุ่ม
ประชากรอ่ืนที่มีความใกล้เคียงกันได้ เช่น กลุ่มผู้น าทีมโครงการโรงเรียนสีขาว   หรือผู้น าทีมในโครงการ
อ่ืนๆ ในบริบทโรงเรียน 
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ภาคผนวก ก 

ผลการวิเคราะห์ท่ีส าคญัจากโปรแกรม LISREL 
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แบบจ าลองที่ปรับโมเดลแล้ว น าเสนอ คา่ Standardize Solution 
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 The following lines were read from file 

D:\model_team\path_team_new_EX.SPJ: 
 

 team model 
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 SYSTEM FILE from file 'D:\model_team\path_team.DSF' 
 Sample Size = 249 
 Latent Variables  PROMNG LEDRO SELLR BOSSUP RESCH EQTEM EXPERI 
 Relationships 
 INITI = 1.00*PROMNG 
 PLANN = PROMNG 
 EXECU = PROMNG 
 CONTR = PROMNG 
 CLOSE = PROMNG 
 START = 1.00*LEDRO 
 COACH = LEDRO 
 NEGOT = LEDRO 
 PATTE = LEDRO 
 TEAWM = 1.00*EQTEM 
 TEREM = EQTEM 
 TEAET = EQTEM 
 TERET = EQTEM 
 TESAW = EQTEM 
 TESSK = EQTEM 
 EXPER = 1*EXPERI 
 EMOSP = 1.00*BOSSUP 
 INFSP = BOSSUP 
 INSSP = BOSSUP 
 DITER = 1.00*RESCH 
 BETEC = RESCH 
 TESTR = RESCH 
 SELST = 1.00*SELLR 
 SELCT = SELLR 
 SELNG = SELLR 
 SELPT = SELLR 
 PROMNG = LEDRO 
 RESCH = BOSSUP 
 SELLR = RESCH EQTEM EXPERI 
 LEDRO = EQTEM SELLR 
 LISREL OUTPUT: ME=ML MI SS RS FS EF SC 
 Set Error Variance of EXPER to 0.00 
 Set Error Covariance of INFSP to INSSP free 
 Set Error Covariance of INITI to PLANN free 
 Set Error Covariance of NEGOT to SELNG free 
 Set Error Covariance of PATTE to TERET free 
 Set Error Covariance of BETEC to TESTR free 
 Set Error Covariance of EMOSP to INSSP free 
 Set Error Covariance of TERET to BETEC free 
 Set Error Covariance of PATTE to TEAWM free 
 Set Error Covariance of PATTE to SELPT free 
 Set Error Covariance of EXECU to COACH free 
 Set Error Covariance of TESAW to TESSK free 
 Set Error Covariance of TEAWM to TEAET free 
 Set Error Covariance of TEAET to INSSP free 
 Set Error Covariance of CONTR to DITER free 
 Set Error Covariance of NEGOT to INFSP free 
 Set Error Covariance of INFSP to SELNG free 
 Set Error Covariance of TESSK to INSSP free 
 Set Error Covariance of CONTR to CLOSE free 
 Set Error Covariance of START to SELST free 
 Set Error Covariance of CLOSE to NEGOT free 
 Set Error Covariance of PATTE to SELNG free 
 Set Error Covariance of TESSK to DITER free 
 Set Error Covariance of INITI to INSSP free 
 Set Error Covariance of PATTE to TESTR free 
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 Set Error Covariance of COACH to BETEC free 
 Set Error Covariance of EXECU to CONTR free 
 Set Error Covariance of EXECU to CLOSE free 
 Set Error Covariance of CONTR to COACH free 
 Set Error Covariance of CLOSE to COACH free 
 Set Error Covariance of EXECU to INSSP free 
 Set Error Covariance of COACH to INSSP free 
 Set Error Covariance of COACH to TESSK free 
 Set Error Covariance of COACH to EMOSP free 
 Set Error Covariance of EXECU to BETEC free 
 Set Error Covariance of TEAET to SELPT free 
 Set Error Covariance of TEREM to SELPT free 
 Set Error Covariance of CLOSE to EMOSP free 
 Set Error Covariance of INSSP to SELNG free 
 Set Error Covariance of SELST to SELPT free 
 Path Diagram 
 Print Residuals 
 End of Problem 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามที่ใช้ในการวิจัย  ค่าเฉลี่ยรายข้อ  ส่วนเบี่ยงเบนมาตราฐานราข้อ 
 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  และคา่ความเชื่อมั่นทั้งฉบับของตัวแปรสังเกต 

  ของขอ้ทีมู่ลจริง  (n = 249) 
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แบบสอบถามส าหรับการวิจัย 
 
ค าชี้แจง 
 1.แบบสอบถามฉบับนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตร วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขา
การวิจัยพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  มีวัตถุประสงค์หลักการวิจัยเพื่อ  
สร้างและพัฒนาแบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ของปัจจัยด้านคุณลักษณะทางจิตวิทยาส่วน
บุคคล  และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อการแสดงทบาทผู้น าทีม และพฤติ
กรรมการบริหารโครงการ  โดย นายวรสรณ์   เนตรทิพย์ รหัสนักศึกษา 49199050321  เบอร์
โทรศัพท์ติดต่อ 084-0925270 
 2. แบบสอบถามมีทั้งสิ้น จ านวน 8 ตอน ซึ่งถือได้ว่ามีจ านวนมากพอสมควร แต่เนื่องจาก
วัตถุประสงค์หลักทางการวิจัย ประกอบกับตัวแปรที่ท าการศึกษามีจ านวนมากจึงไม่สามารถหลีกเลี่ยง
การสร้างข้อค าถามที่มีจ านวนมากได้ และการตอบค าถามทุกข้อมีผลต่อการวิจัยเป็นอย่างยิ่งจึงขอให้
ครูทุกท่านได้ท าการตอบข้อค าถามทุกข้อ เพื่อให้ผลการวิจัยสามารถน าไปใช้ในทางปฏิบัติได้จริง 
 3. การตอบแบบสอบถามครั้งนี้ ตามจรรยาบรรณของนักวิจัยแล้วจะถือว่าผู้ให้ข้อมูลไม่มีความ
ผูกพันกับการตอบใดๆ ทั้งสิ้น ดังนั้นจึงขอให้ทุกท่านตอบข้อค าถามอย่างอิสระ ตามระดับความคิดเห็น
ของท่านดังมาตรวัดตัวแปรที่ได้ก าหนดไว้  
 4. ขอให้ผู้ตอบแบบสอบถามท าเครื่องหมาย  ลงหน้าข้อความท่ี ตรงกับความเป็นจริง 
ระดับการรับรู้   หรือ ระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด เพียงค าตอบเดียว ดังตัวอย่าง 
 

 
ข้อค าถาม 

ระดับการแสดงพฤติกรรม / ระดับความเป็นจริง 
มาก
ที่สุด 

มาก 
เกือบ
มาก 

เกือบ
น้อย 

น้อย 
น้อย 
ที่สุด 

1. ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านท าการศึกษาถึง
สิ่งที่จะเป็นอุปสรรคต่อการด าเนินงานเพื่อ
เป็นการเตรียมความพร้อม 

 

 

    

 
 5.ผู้วิจัยขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่านที่ได้ให้ความอนุเคราะห์การตอบสอบถาม
ครั้งนี้ 

นายวรสรณ์  เนตรทิพย์ 
เบอร์โทรศัพท์ 084 – 902-5270 
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ตอนท่ี 1  สอบถามข้อมูลส่วนบุคคล 
 
ค าชี้แจง : ขอให้ทุกทา่นเลือกตอบโดยการท าเครื่องหมาย   ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงของ
ท่าน และเขียนค าตอบลงในช่องว่างที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 
 
ข้อก าหนด : ลักษณะของผู้ที่ตอบแบบสอบถามต้องครบตามคุณสมบัติต่อไปนี้ หากขาดข้อใดข้อหนึ่ง
ก็ถือว่ามิใช่กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยในครั้งนี้ ได้แก่ 
 1) ผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพ อาจจะเป็นประธานคณะกรรมการ หรือ รอง
ประธานคณะกรรมการโครงการโรงเรียส่งเสริมสุขภาพก็ได้ 
 2) อยู่ในต าแหน่งผู้น าทีมโครงการโรงเรียนส่งเสริมสุขภาพมากกว่า 1 ปี ขึ้นไป 
 3) เป็นครูผู้อยู่ในโรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่
กรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑล 
 
1. เพศ    

  1.เพศชาย  2.เพศหญิง 
2. ระดับการศึกษา  

 1.ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.ก าลังศึกษาระดับปริญญาตรี 
 3.จบการศึกษาปริญญาตรี  4.ก าลังศึกษาปริญญาโท  
 5.จบการศึกษาระดับปริญญาโท – สูงกว่า 

3. สถานภาพ 
 1.โสด  2.สมรส  3.หย่าร้าง 

4. อายุ ......................... ปี 
 

ตอนท่ี 2 สอบถามพฤตกิรรมการบริหารโครงการ 
   

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านประเมินความเป็นไปได้ท่ีจะด าเนิน
โครงการให้ส าเร็จด้วยการวิเคราะห์จุดอ่อน  
จุดแข็งของสมาชิกในทีมแต่ละคน 

4.21 .72 .594 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

2.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านศึกษาถึงสิ่งที่ส่งเสริมให้โครงการ
ส าเร็จเพื่อเป็นการเตรียมความพร้อม 

4.45 .706 .661 

3.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านหาแหล่งงบประมาณเพิ่มเติมเพื่อ
เป็นการเตรียมความพร้อม 

4.30 .88 .410 

4.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านประเมินความสามารถของสมาชิก
ในทีมเพื่อก าหนดหน้าที่ให้เหมาะสมตรงกับความสามารถ
ของแต่ละคน 

4.41 .768 .598 

5.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านแสวงหาแหล่งทรัพยากรจาก
ภายนอกหน่วยงานเพื่อสนับสนุนให้การด าเนินโครงการมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

4.30 .82 .537 

6.ก่อนเริ่มโครงการฯ ท่านวิเคราะห์ถึงความความสนใจของ
ผู้เข้าร่วมโครงการที่มีต่อการเข้าร่วมโครงการ 

4.46 .81 .605 

7.ท่านได้ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกทีมใน
ต าแหน่งต่างๆ ไว้อย่างชัดเจน 

4.65 .79 .489 

ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ Cronbach's Alpha = .813 
8.ท่านจัดท าโครงการฯ ที่ประกอบไปด้วยวัตถุประสงค์ 
กลุ่มเป้าหมาย  วิธีด าเนินการ ตัวชี้วัดความส าเร็จ และ
งบประมาณไว้อย่างชัดเจน 

4.76 .85 .586 

9.ท่านก าหนดรูปแบบการติดต่อสื่อสารระหว่างทีมกับ
หน่วยงานภายนอกไว้อย่างชัดเจน 

4.37 .71 .613 

10.ท่านก าหนดเป้าหมายระยะสั้น กลาง และยาว  ของ
โครงการฯ ไว้อย่างชัดเจนในแผนด าเนินงาน 

4.37 .77 .588 

11.ท่านมีวิธีการประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมแต่
ละคน 

4.22 .67 .560 

12.ท่านกับสมาชิกในทีมได้ประชุมร่วมกันเพื่อจัดท า
แผนปฏิบัติการ (Road Map) ของโครงการฯ 

4.41 .86 .581 
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 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

13.ท่านวางแผนการใช้วัสดุ อุปกรณ์ต่างๆ ของโครงการฯ 
เพื่อให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด 

4.72 .82 .616 

 Cronbach's Alpha = .822 
14.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านใช้ทรัพยากรของโครงการ
อย่างคุ้มค่า 

4.83 .84 .708 

15.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านปฏิบัติตามหน้าที่ ที่ได้รับ
มอบหมายอย่างรอบคอบ 

4.87 .82 .754 

16.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านท าการปรับเปลี่ยน
แผนปฏิบัติการตามสถานการณ์ที่เกิดขึ้นจริง 

4.63 .82 .620 

17.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านท าหน้าที่เป็นผู้ประสานงาน
ระหว่างสมาชิกในทีมแต่ละคนเป็นระยะๆ 

4.57 .78 .628 

18.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านค านึงถึงปริมาณและ
คุณภาพที่เกิดจากการปฏิบัติงานของตนเอง 

4.60 .77 .619 

19.ขณะด าเนินโครงการฯ ท่านยอมสละเวลาโดยท างาน
นอกเวลาราชการเพื่อให้โครงการฯประสบความส าเร็จ 

4.93 .90 .697 

 Cronbach's Alpha = .871 
20.ท่านท าการตรวจสอบความเรียบร้อยในการท างานของ
สมาชิกทีมแต่ละคนระหว่างการด าเนินโครงการ 

4.43 .71 .479 

21.ท่านให้ข้อมูลย้อนกลับเพื่อเป็นการประเมินการท างาน
ของสมาชิกทีมแต่ละคนระหว่างการด าเนินโครงการ 

4.33 .74 .641 

22.ท่านปรับปรุงกระบวนการท างานของทีมเป็นระยะโดยใช้
ผลจากการควบคุมและติดตามโครงการ 

4.38 .73 .615 

23.ท่านติดตามผลกระทบของโครงการฯ ที่มีต่อผู้เข้าร่วม
โครงการและประชาชนในชุมชน 

4.29 .81 .638 

24.ท่านน าผลการติดตามโครงการฯ ที่มีต่อชุมชนมา
ปรับปรุงการด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 

4.43 .86 .617 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

 Cronbach's Alpha = .809 

25.หลังจากเสร็จสิ้นโครงการฯ ท่านน าเสนอผลการ
ด าเนนิงานต่อบุคลากรในหน่วยงานด้วยวิธีการต่างๆ เช่น 
การจัดบอร์ดประชาสัมพันธ์ 

4.25 .79 .605 

26.หลังจากเสร็จสิ้นโครงการฯ ท่านรายงานผลการ
ด าเนินงานต่อผู้บริหารของหน่วยงานในลักษณะต่างๆ 

4.64 .78 .660 

27.ท่านได้รายงานผลการด าเนินโครงการฯ ต่อหน่วยงานที่
ให้การสนับสนุนด้านต่างๆ  

4.51 .84 .699 

28.ท่านน าเสนอผลการด าเนินโครงการฯ ต่อผู้ที่เกี่ยวข้องใน
ชุมชน 

4.23 .77 .704 

29.ท่านส่งมอบโครงการฯ ที่ด าเนินการเสร็จสิ้นสมบูรณ์
ให้กับหน่วยงาน ชุมชน ของผู้เข้าร่วมโครงการให้ท า
ด าเนินการต่อ 

4.25 .89 .528 

 Cronbach's Alpha = .835 
 

 ตอนที่ 3 สอบถามการแสดงบทบาทผู้น าทีม 
 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ในทีมงานท่านเป็นผู้ริเริ่มก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนของ
โครงการฯ 

4.45 .81 .746 

2.ในทีมงานท่านเป็นผู้ริเริ่มก าหนดทิศทาง กลวิธีในการ
ด าเนินงานด้านต่างๆ 

4.40 .78 .777 

3.ในทีมงานท่านเป็นผู้ริเริ่มแสวงหาข้อมูลเพื่อเตรียมการ
วางแผนด าเนินโครงการฯ 

4.46 .80 .750 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

4.ในทีมงานท่านเป็นผู้ริเริ่มก าหนดแนวทางการประเมิน
โครงการฯ 

4.37 .72 .712 

5.ท่านเขียนโครงการฯ เพื่อขอรับการอนุมัติต่อผู้บริหารของ
หน่วยงานด้วยตนเอง 

4.59 .93 .658 

6.ท่านแสดงให้สมาชิกในทีมเห็นว่าการท าโครงการฯ ไม่ได้
เป็นการท าเพื่อประโยชน์ของตนเอง 

4.65 .96 .423 

 Cronbach's Alpha = .867 
7.ท่านให้ค าแนะน าในการท างานแก่สมาชิกในทีมด้วย
ท่าทางที่แสดงถึงความเต็มใจ 

4.76 .83 .615 

8.ท่านมักจะแสดงท่าทางเบื่อหน่ายในการแนะน าการ
ปฏิบัติงานแก่สมาชิกในทีมที่ไม่เข้าใจงานของตน 

3.93 1.23 .609 

9.ในที่ประชุมท่านต าหนิสมาชิกที่ท างานผิดพลาดเพื่อจะได้
เกิดการปรับปรุงแก้ไข 

3.80 1.18 .512 

10.ท่านให้ค าปรึกษาแก่สมาชิกในทีมได้ตลอดเวลาที่มี
โอกาส (เช่น หลังเลิกงาน  เวลารับประทานอาหาร เป็นต้น) 

4.55 .84 .600 

11.เมื่อสมาชิกในทีมขอข้อมูลที่ท่านไม่สามารถตอบได้ท่าน
จะแสวงหาข้อมูลมาตอบให้ทันทีในภายหลัง 

4.46 .78 .520 

 Cronbach's Alpha = .779 
12.ท่านได้ชี้แจงให้สมาชิกทีมและเพื่อนร่วมงานให้เห็นว่า
โครงการฯ เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

4.60 .79 .657 

13.ท่านได้ชักชวนให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการด าเนิน
โครงการฯ  

4.49 .80 .630 

14.ท่านโน้มน้าวให้ผู้บริหารของหน่วยงานเห็นความส าคัญ
ของโครงการฯ 

4.48 .79 .688 

15.ท่านเชิญชวนให้ผู้เข้าร่วมโครงการทุกคนเห็น
ความส าคัญของโครงการฯ  

4.65 .85 .656 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

16.ท่านเชิญชวนให้ประชาชนกลุ่มเสี่ยงเข้าร่วมโครงการฯ 
ด้วยความสมัครใจ 

4.34 .90 .659 

17.ท่านได้เจรจาขอความร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก 
(เช่น โรงพยาบาล  องค์กรธุรกิจ เป็นต้น ) เพื่อให้การ
สนับสนุนทรัพยากรต่างๆ แก่โครงการฯ 

4.14 .94 .476 

 Cronbach's Alpha = .843 
18.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านได้ทุ่มเทต่อการ
ด าเนินโครงการอย่างเต็มความสามารถ 

4.64 .78 .734 

19.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านมีความกระตือรือร้น
ด าเนินโครงการให้ได้ตามเป้าหมาย 

4.59 .77 .770 

20.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านท างานอย่าง
ตรงไปตรงมาไม่ได้เสแสร้ง 

4.78 .85 .803 

21.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านเอาใจใส่ต่อปัญหา
และสวัสดิการของสมาชิกในทีมเพื่อให้สามารถท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ 

4.67 .81 .768 

22.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านบริหารการเงินและ
ทรัพยากรอย่างโปร่งใส ตรวจสอบได้  

4.90 .87 .703 

23.ท่านท าให้สมาชิกในทีมรับรู้ว่าท่านได้ลงมือกระท าด้วย
ตนเองมากกว่าสั่งการ 

4.82 .83 .770 

 Cronbach's Alpha = .913 
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ตอนที่ 4 สอบถามการความฉลาดทางอารมณ์ของทีม 
 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมพยายามจะท าความคุ้นเคยกันขณะ
ท างานร่วมกัน 

4.51 .73 .688 

2.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมรู้ว่าใครมีความสามารถในเรื่องใด 4.62 .74 .752 
3.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมเข้าใจความรู้สึกซึ่งกันและกัน 4.58 .74 .766 
4.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมพยายามจะท าความคุ้นเคยกันขณะ
ท างานร่วมกัน 

4.59 .76 .773 

5.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมรู้ว่าใครในทีมที่มีเครือข่ายจะช่วยให้
การด าเนินโครงการส าเร็จได้ 

4.65 .74 .759 

 Cronbach's Alpha = .898 
6.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมไม่กล้าแสดงความคิดเห็นอย่างตรง
ไป ตรงมา กับสมาชิกทีมที่ท างานไม่ได้ตามเป้าหมาย 

3.41 1.04 .201 

7.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมท้วงติงด้วยเหตุผลอย่างตรงไป ตรง
มากับสมาชิกทีมที่ละเลยต่อข้อตกลงหรือกฎของทีม 

4.16 .74 .208 

8.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 4.65 .78 .737 
9.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมเห็นว่าบุคคลในทีมล้วนมี
ความส าคัญต่อความส าเร็จของโครงการฯ  

4.83 .85 .668 

10.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมแสดงความปรารถนาดีต่อกันและ
กัน 

4.70 .81 .708 

 Cronbach's Alpha = .716 
11.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมละเลยที่จะพูดคุยกันถึงสิ่งที่ทีม
ควรปรับปรุงแก้ไข 

3.39 1.17 .289 

12.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมไม่ใส่ใจเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานร่วมกันว่าจะเป็นเช่นได 

3.72 1.21 .325 

13.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมสอบถามกับบุคลากรคนอ่ืนๆใน
องค์กรถึงผลการท างานของทีม 

4.17 .73 .277 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

14.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมสอบถามกับประชาชนในชุมชน
เกี่ยวกับผลการท างานของทีม 

4.13 .76 .239 

15.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมมีมนุษย์สัมพันธ์อันดีซึ่งกันและกัน 4.63 .77 .503 
16.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมประเมินจุดแข็ง จุดอ่อนด้าน
อารมณ์ของสมาชิกภายในทีม 

4.33 .76 .351 

 Cronbach's Alpha = .559 
17.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมระมัดระวังไม่ท าสิ่งที่จะก่อให้เกิด
ความขัดแย้งภายในทีมได้ 

4.52 .73 .620 

18.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมเชื่อว่าความผิดพลาดจากการ
ท างานในทีมท าให้เกิดการเรียนรู้ที่จะท างานครั้งต่อไปอย่าง
ไม่ผิดพลาด 

4.55 .76 .692 

19.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมเชื่อว่าประสบการณ์ท างานในอดีต
เป็นสิ่งส าคัญต่อการพัฒนาผลงานในปัจจุบัน 

4.58 .78 .691 

20.ท่านเห็นว่าสมาชิกในทีมต่างได้แสดงความคิดเห็นเพื่อ
ป้องกันปัญหาท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้นในการด าเนินโครงการฯ  

4.55 .71 .648 

21.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมร่วมกันรับผิดชอบต่อผลการ
ตัดสินใจของทีม 

4.51 .74 .567 

 Cronbach's Alpha = .840 
23.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมไม่ได้ให้ความสนใจเกี่ยวกับ
สถานการณ์ความเป็นไปขององค์กรในปัจจุบัน 

3.65 1.16 .228 

24.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมได้ค านึงถึงความสอดคล้อง
ระหว่างสิ่งที่ทีมได้ท ากับกฎ ระเบียบ วัฒนธรรมขององค์กร 

4.37 .68 .429 

35.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมเข้าใจแนวทางการท างานของ
บุคลากรคนอื่นๆ ขององค์กรเป็นอย่างดี 

4.44 .72 .436 

 Cronbach's Alpha = .468 
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 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

36.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมสนับสนุนสิ่งที่เป็นการอ านวย
ความสะดวกให้กับบุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กร 

4.41 .70 .409 

37.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมไม่สนใจที่จะให้ความช่วยเหลือ
สนับสนุนบุคลากรคนอ่ืนๆ ในองค์กร 

3.76 1.25 .268 

38.ท่านเห็นว่าสมาชิกทีมยินดีที่จะรับการช่วยเหลือด้าน
ทรัพยากร เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือ จากบุคลากรคนอื่นๆ ใน
องค์กร 

4.52 .74 .509 

 Cronbach's Alpha = .543 
 
 
ตอนท่ี 5 สอบถามการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ผู้บังคับบัญชาแสดงให้ท่านเห็นว่ามีความมั่นใจใน
ความสามารถของท่าน 

4.58 2.63 .250 

2.ผู้บังคับบัญชาได้ให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการด าเนิน
โครงการฯ แก่ท่านอย่างเต็มใจ  

4.54 .81 .545 

3.ผู้บังคับบัญชาคอยให้ก าลังใจในการท างานเมื่อเห็นว่า
ท่านรู้สึกท้อแท้ 

4.40 .91 .546 

4.ผู้บังคับบัญชากล่าวชมเชยเมื่อท่านด าเนินโครงการฯ ได้ดี 4.47 .80 .552 
5.ผู้บังคับบัญชายอมรับการตัดสินใจในโครงการฯ ของท่าน 4.43 .76 .530 
 Cronbach's Alpha = .554 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

6.ผู้บังคับบัญชาพูดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ด าเนินโครงการฯ กับท่าน 

4.41 .80 .668 

7.ผู้บังคับบัญชาเสนอแนะวิธีการบริหารจัดการโครงการฯ 
กับท่าน 

4.35 .80 .769 

8.ผู้บังคับบัญชาบอกแหล่งงบประมาณเพิ่มเติมส าหรับการ
ด าเนินโครงการฯ แก่ท่าน 

4.12 .94 .652 

9.ผู้บังคับบัญชาบอกจุดอ่อนและแนวทางแก้ไขเรื่องการ
บริหารจัดการโครงการฯ แก่ท่าน 

4.21 .79 .800 

10.ผู้บังคับบัญชาให้ข้อมูลย้อนกลับในการด าเนินโครงการฯ 
ต่อทีมงาน 

4.23 .83 .765 

 Cronbach's Alpha = .887 
11.ผู้บังคับบัญชาจัดสรรงบประมาณในการด าเนิน
โครงการฯ อย่างเพียงพอ 

4.06 .96 .606 

12.ผู้บังคับบัญชาอ านวยความสะดวกให้สามารถ
ปฏิบัติงานโครงการฯ นอกสถานที่ได้ 

4.38 .86 .638 

13.ผู้บังคับบัญชาอนุญาตให้ใช้ที่ประชุมและสถานที่ใน
หน่วยงานเพื่อด าเนินโครงการฯ ได้อย่างเต็มที่ 

4.52 .90 .587 

14.ผู้บังคับบัญชากล่าวต าหนิที่ท่านใช้เวลาในภาระงาน
หลักเพื่อด าเนินโครงการฯ  

3.39 1.26 .258 

15.ผู้บังคับบัญชาอนุญาตให้บุคลากรของหน่วยงานที่มี
ความสามารถเข้าร่วมกิจกรรมของโครงการฯ อย่างเต็มที่ 

4.50 .82 .554 

16.ผู้บังคับบัญชาคอยสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ ในกรณีที่
ทีมงานมีจ านวนไม่พอในการด าเนินการ 

4.37 .82 .705 

 Cronbach's Alpha = .716 
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ตอนท่ี 6 สอบถามความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆในหน่วยงาน 
 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับการตัดสินใจของ
ผู้บังคับบัญชา 

4.36 .73 .587 

2.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือปฏิบัติตาม 
นโยบายของผู้บังคับบัญชา 

4.43 .71 .597 

3.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้การยอมรับในความสามารถ
ของผู้บังคับบัญชา 

4.43 .74 .634 

4.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานแสดงความเคารพเพื่อเป็นการ
ทักทายผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ 

4.47 .88 .509 

5.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานนินทาว่าร้ายผู้บังคับบัญชาลับ
หลัง 

3.51 1.13 .488 

6.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานแสดงพฤติกรรมต่อต้าน
ผู้บังคับบัญชา 

3.64 1.13 .424 

 Cronbach's Alpha = .771 
7.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานทักทายกันด้วยท่าทีที่จริงใจซึ่ง
กันและกัน 

4.40 .84 .771 

8.ท่านเห็นว่าเพื่อร่วมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกัน
และกัน 

4.49 .84 .773 

9.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการท างาน
เมื่อได้รับการร้องขอจากเพื่อนร่วมงานด้วยกัน 

4.38 .71 .782 

10.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมในองค์กรสามารถใช้ทรัพยากร
ร่วมกันได้ 

4.40 .69 .800 

11.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานมีความเมตตาซึ่งกันและกัน 4.48 .76 .841 
12.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานให้ค าชี้แนะการท างานซึ่งกัน
และกันอย่างมีความกัลยานมิตร 

4.53 .76 .810 

 Cronbach's Alpha = .929 
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(ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

13.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีความเห็นอกเห็นใจ
ต่อผู้ที่เข้ามารับบริการ (ผู้ปกครอง / นักเรียน / คนอ่ืนๆ ที่มา
ติดต่อราชการ) จากหน่วยงาน / องค์กร 

4.46 .77 .710 

14.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ทุ่มเทเรื่องการท างาน
ให้กับประชาชนผู้เข้ามารับบริการจากหน่วยงาน / องค์กร 

4.40 .73 .736 

15.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่รับไหว้ทักทายผู้ที่มา
รับบริการ (ผู้ปกครอง / นักเรียน / คนอ่ืนๆ ที่มาติดต่อ
ราชการ) เป็นประจ า 

4.49 .80 .719 

16.ท่านเห็นว่าเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่เอาใจใส่เรื่องสวัสดิ
ภาพของผู้มารับบริการ(ผู้ปกครอง / นักเรียน / คนอ่ืนๆ ที่มา
ติดต่อราชการ) จากหน่วยงาน / องค์กร 

4.46 .72 .787 

17.ท่านเห็นว่าผู้เข้ามารับบริการส่วนใหญ่แสดงกิริยาท่ี
สุขภาพต่อบุคลากรทุกคนของหน่วยงาน / องค์กร 

4.51 .71 .818 

18.ท่านเห็นว่าผู้เข้ามารับบริการเชื่อฟังและท าตาม
ข้อเสนอแนะของบุคลากรทุกคนของหน่วยงาน / องค์กร 

4.45 .72 .766 

19.ท่านเห็นว่าผู้เข้ามารับบริการส่วนใหญ่ให้ความเกรงใจ
แก่บุคลากรทุกคนของหน่วยงาน / องค์กร 

4.54 .74 .709 

 Cronbach's Alpha = .918 
 
 
 
 
 
 
 
 



 176 

ตอนท่ี 7 สอบถามการรับรู้ความสามารถของตนในการเป็นผู้น าทีม 
 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเป็นผู้ริเริ่ม
ก าหนดทิศทาง กลวิธีในการท างาน 

4.55 .81 .802 

2.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเป็นผู้ริเริ่ม
แสวงหาข้อมูลเพื่อเตรียมการวางแผนด าเนินโครงการฯ 

4.63 .82 .845 

3.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเป็นผู้ริเริ่ม
ก าหนดแนวทางการประเมินโครงกาฯ 

4.59 .83 .837 

4.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเขียนโครงการฯ 
เพื่อขอรับการอนุมัติจากผู้บริหารได้ 

4.67 .87 .823 

5.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะแสดงให้สมาชิก
ในทีมเห็นว่าการท าโครงการฯ ไม่ได้เป็นการท าเพื่อ
ประโยชน์ของตนเอง 

4.85 .80 .697 

6.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าในช่วงเริ่มต้น
โครงการฯ จะรับภาระงานที่สมาชิกทีมคิดว่ายากมา
ด าเนินการเอง 

4.46 .88 .692 

 Cronbach's Alpha = .924 
7.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะให้ค าแนะน าใน
การท างานแก่สมาชิกในทีมด้วยความเต็มใจได้ 

4.80 .87 .745 

8.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะไม่แสดงท่าทาง
เบื่อหน่ายในการแนะน าการปฏิบัติงานแก่สมาชิกในทีมที่ไม่
เข้าใจงานของตน 

4.67 .87 .717 

9.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าให้ค าแนะน าอย่าง
นุ่มนวลแก่สมาชิกที่ท างานผิดพลาดในที่ประชุมเพื่อจะได้
เกิดการปรับปรุงแก้ไข 

4.67 .78 .796 
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 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

10.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะให้ค าปรึกษาแก่
สมาชิกในทีมได้ตลอดเวลาที่มีโอกาส (เช่น หลังเลิกงาน  
เวลารับประทานอาหาร เป็นต้น) 

4.72 .85 .779 

11.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะไม่ว่ากล่าว
ตักเตือนสมาชิกในทีมที่ท างานผิดพลาดเมื่ออยู่ต่อหน้า
เพื่อนร่วมงาน 

4.54 1.03 .573 

12.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเมื่อสมาชิกใน
ทีมขอข้อมูลที่ท่านไม่สามารถตอบได้ท่านจะแสวงหาข้อมูล
มาตอบให้ทันทีในภายหลัง 

4.61 .84 .756 

13.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะหมั่นแสวงหา
ข้อมูลเกี่ยวกับโครงการฯ อย่างสม่ าเสมอเพื่อน ามาเป็น
ข้อเสนอแนะแก่สมาชิกในทีม 

4.64 .81 .750 

 Cronbach's Alpha = .908 
14.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะชี้แจงให้สมาชิก
ทีมและสมาชิกในองค์กรให้เห็นว่าโครงการด้านสุขภาพที่ท า
อยู่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน 

4.70 .79 .740 

15.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะชี้แจงให้สมาชิก
ทีมเห็นว่าการท างานในโครงการฯ สามารถน ามาเป็น
ผลงานเพื่อความก้าวหน้าในอาชีพได้ 

4.63 .81 .713 

16.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะชักชวนให้ชุมชน
มีส่วนร่วมในการด าเนินโครงการฯ  

4.51 .81 .786 

17.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะโน้มน้าวให้
ผู้บริหารหน่วยงานเห็นความส าคัญของโครงการฯ 

4.60 .80 .797 

18.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเชิญชวนให้
ผู้เข้าร่วมโครงการเห็นความส าคัญของโครงการฯ  

4.67 .77 .841 

 



 178 

 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

19.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเชิญชวนให้กลุ่ม
เสี่ยงเข้าร่วมโครงการฯ ด้วยความสมัครใจ 

4.51 .83 .795 

20.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะเจรจาขอความ
ร่วมมือจากหน่วยงานภายนอก (เช่น โรงพยาบาล  องค์กร
ธุรกิจ เป็นต้น ) เพื่อให้การสนับสนุนทรัพยากรต่างๆ แก่
โครงการฯ 

4.42 .94 .686 

21.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนเองว่าจะไม่บริหาร
โครงการฯ เพียงล าพัง 

4.54 1.05 .576 

 Cronbach's Alpha = .919 

22.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านได้ทุ่มเทต่อการด าเนินโครงการอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4.66 .84 .822 

23.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านมีความกระตือรือร้นด าเนินโครงการให้ได้ตาม
เป้าหมาย 

4.68 .84 .838 

24.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านท างานอย่างตรงไปตรงมา 

4.77 .83 .850 

25.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านเอาใจใส่ต่อปัญหาและสวัสดิการของสมาชิก
ในทีมเพื่อให้สามารถท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.70 .85 .840 

26.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านเสียสละผลประโยชน์ส่วนตัวเพื่อการด าเนิน
โครงการให้ส าเร็จ 

4.71 .87 .827 

27.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกทีม
รับรู้ว่าท่านบริหารการเงินและทรัพยากรอย่างโปร่งใส
ตรวจสอบได้  

4.95 .83 .763 
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 (ต่อ) 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

28.ท่านมั่นใจในความสามารถของตนว่าจะท าให้สมาชิกใน
ทีมรับรู้ว่าท่านได้ลงมือกระท าด้วยตนเองมากกว่าสั่งการ 

4.76 .81 .749 

 Cronbach's Alpha = .944 
 
ตอนท่ี 8 การรับรู้ประสบการณ์การเป็นผู้น าทีม / หัวหน้าโครงการ 
 

ข้อค าถาม 
(มาตรวัด 6 ระดับ) 

ค่าเฉลี่ย 
ส่วน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

ค่าอ านาจ
จ าแนก 
ราข้อ 

1. จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการที่ผ่านมาท่านได้รับ
ประสบการณ์การติดต่อกับผู้บริหารระดับสูง  

4.38 1.11 .804 

2. จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการที่ผ่านมาท่านมี
ประสบการณ์การบริหารจัดการงบประมาณ 

4.44 1.05 .819 

3.จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการที่ผ่านมาท่านมี
ประสบการณ์การบริหารจัดการทีมงาน 

4.50 .99 .892 

4.จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการท่ีผ่านมาท่านมี
ประสบการณ์การเจรจาต่อรองกับสมาชิกทีมและภายนอก
ทีม 

4.46 .97 .871 

5.จากการเคยเป็นหัวหน้าโครงการที่ผ่านมาท่านมี
ประสบการณ์การให้ค าแนะน าสมาชิกในทีม 

4.61 .98 .867 

 Cronbach's Alpha = .944 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
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ประวัติย่อผู้วิจัย 
 
ชื่อ  ชื่อสกุล  นายวรสรณ์   เนตรทิพย์ 
วันเดือนปีเกิด  19 มีนาคม  พ.ศ. 2527 
สถานที่เกิด  อ าเภอปัว  จังหวัดน่าน 
ที่อยู่ปัจจุบัน  121  ม. ต.สถาน อ.ปัว จ.น่าน 55120 
 
ประวัติการศึกษา 
   2549 ปริญญาตรี การศึกษาบัณฑิต สาขาสังคมศึกษา มหาวิทยาลัย 
   ทักษิณ (วิทยาเขตสงขลา) 
   2554 ปริญญาโท วิทยาศาสตร์มหาบัณฑิต สาขาวิชาการวิจัยพฤติกรรม 
   ศาสตร์ประยุกต์   มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
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