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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1)  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์

การท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น   เขต 4 
2) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 4  มีการด าเนินการ 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและ
สภาพที่ พึ งประสงค์การท างานเป็นทีมของครู   กลุ่ มตั วอย่ า ง  ได้ แก่  ผู้บริหารและครู ใน
สถานศึกษา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 4 จ านวน 322 คน ได้มา
โดยการการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของครู  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น   เขต 4  ประเมินโปรแกรม โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยปรากฏดังนี้                                         
            1. การท างานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้านส่วนสภาพที่พึงประสงค์  โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อ
พิ จ า รณา เป็ น ร า ยด้ า นอยู่ ใ น ร ะดั บม ากที่ สุ ด ทุ ก ด้ า น                                 
            2. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น   เขต 4  ที่ พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย  1) ความส าคัญของโปรแกรม  2)
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  3) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา 126 ชั่วโมง 4) 
วิธีด าเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ  ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา  ขั้นที่ 3 
ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้  5 หน่วยการ
เรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หน่วยการเรียนรู้ 2 ภาวะผู้น าที่
เหมาะสม  หน่วยการเรียนรู้ที่ 3 การมีส่วนร่วม  หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – 
ภายนอก หน่วยการเรียนรู้ที่ 5 การติดต่อสื่อสาร  กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา 
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ได้แก่ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การอบรมและการนิเทศภายใน 6) การประเมินผล โดยมีผลการประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, การท างานเป็นทีม, โปรแกรมเสริมสร้าง 
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ABSTRACT 

  
The purposes of this research were 1) to study current conditions and 

desirable conditions of teachers’ team work under Khon Kaen Primary Educational 
Service Area Office 4, 2) to developing the teachers’ team work enhance program 
under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 4. This research had 2 phases; 
Phase 1 to study current conditions and desirable conditions of teachers’ team work 
under Khon Kaen Primary Educational Service Area Office 4. The samples group 
consisted of 322 directors and teachers selected by multi-stage sampling. Phase 2 to 
developing the teachers’ team work enhance program under Khon Kaen Primary 
Educational Service Area Office 4, program assessed by 7 luminaries selected by 
purposive sampling. Research instrument were questionnaire, interviews and 
assessment form. The statistics used for analyzing data were percentage, mean and 
standard deviation. The result of research were found;  
             1. The current conditions of teachers’ team work under Khon Kaen Primary 
Educational Service Area Office 4 overall were at high levels and the desirable 
conditions overall were at highest levels.    
             2. The teachers’ team work enhance program under Khon Kaen Primary 
Educational Service Area Office 4 consisted 6 components were as follows 1) The 
importance of program 2) Program objectives 3) Program structure 4) Development 
methods  5) Content and essence of the program and 6) Evaluation, the result of 
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program assessment were found that program suitability assessed and possibility 
assessed both at highest levels. 

 
Keyword : Team Work, Program Development, Enhance Program 
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ศาสตราจารย์ ดร.โกวัฒน์   เทศบุตร กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิและ ที่ได้กรุณาถ่ายทอดความรู้ แนวคิด 
วิธีการ ค าแนะน า และตรวจสอบแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็น
อย่างสูง 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้เชี่ยวชาญทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ที่ใช้ในการวิจัย และได้กรุณาปรับปรุง แก้ไขข้อบกพร่อง และให้ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้
ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการโรงเรียนในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 4  ทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บข้อมูล เพ่ือการวิจัยตลอดจนคณะครู
ทุกท่าน ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างท่ีให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นอย่างดี 

ขอขอบพระคุณพ่อดนัย และคุณแม่ส ารี   มุงคุณ และญาติพ่ีน้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลือ
สนับสนุนทั้งด้านก าลังใจ และก าลังทรัพย์แก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่ท าการศึกษาด้วยดีตลอดมา 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ และเพ่ือนนิสิตสาขาการบริหารการศึกษาทุกท่านที่ได้ให้ค าแนะน า
และส่งเสริมก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีกหลายท่านซึ่งผู้วิจัยไม่
สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่านั้นไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 

คุณค่าและประโยชน์ทั้งหลายที่ได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นกตัญญูกตเวที 
แด่บิดา มารดา และบูรพาจารย์ที่เคยอบรมสั่งสอน ตลอดจนผู้มีพระคุณทุกท่าน 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 

ภูมิหลัง 
 
 โลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่งผลต่อทิศทางการพัฒนาประเทศอย่าง
หลีกเลี่ยงไม่ได้ กล่าวคือ สังคมปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและเชื่อมต่อกันได้หมดทั้งโลก
ท าให้เกิดปัญหาและสถานการณ์ใหม่ ๆ ที่สลับซับซ้อนและส่งผลกระทบถึงกันอย่างรวดเร็ว ดังนั้น
สังคมไทยจึงต้องปรับเปลี่ยนและเตรียมการวางแผนเพื่อรองรับสถานการณ์ต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้น 
ซึ่งทิศทางในการพัฒนาประเทศชาติให้มีศักยภาพและมีความเจริญก้าวหน้าอย่างมั่นคงและยั่งยืน
ทัดเทียมนานาอารยประเทศได้นั้น มนุษย์จึงเป็นปัจจัยหลักที่จะต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพเป็น
ล าดับแรกโดย การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นยุทธศาสตร์หลักในการพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) ซึ่งได้ก าหนดวิสัยทัศน์มุ่งสู่การเปลี่ยน
ของประเทศไทย จากประเทศที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูง มีความมั่นคงและยั่งยืน 
สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุข และน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ระยะยาว “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน” ของ
ประเทศ โดยให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของประชาชนทุกภาคส่วนในสังคม และมุ่งประโยชน์
ส่วนรวมอย่างยั่งยืนและร่วมกันคิดร่วมกันท าร่วมกันรับผิดชอบและร่วมกันรับผลประโยชน์ซึ่งผลของ
การท างานร่วมกันก็คือผลงานของทีมนั่นเอง จึงอาจกล่าวได้ว่า การท างานเป็นทีมเป็นการสร้าง
ความส าเร็จในการบริหารองค์การในปัจจุบันและจะเป็นพลังส าคัญในการขับเคลื่อนการท างานต่าง ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2559) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 
มาตรา 8 ก าหนดให้ “สังคมมีส่วนร่วนในการจัดการศึกษา” โดยการมีส่วนร่วมอย่างแท้จริงมีความ
ครอบคลุมทั้งการเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของการด าเนินงาน (Participate) การเข้ามาร่วมมือร่วมใจเพ่ือ
พัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บรรลุวัตถุประสงค์ (Collaborate) และการประสานงานระหว่างกลุ่ม
ต่าง ๆ (Coordinate) ซึ่งการมีส่วนร่วมจะต้องเกิดข้ึนภายในส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ทุกระดับ ทั้งส่วนกลางเขตพ้ืนที่และโรงเรียน รวมไปถึงระหว่างส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานทุกระดับกับองค์กรอ่ืน ๆ ภายนอกอีกด้วย เช่น กระทรวงมหาดไทย องค์กร
เอกชน องค์กรศาสนาและภาคประชาชนโดยเมื่อถึงระดับพื้นที่และโรงเรียน การมีส่วนร่วมของภาค
ประชาชนจะมีบทบาทสูง (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ, 2542) 
  ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากที่สุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่าขณะเดียวกันประเทศที่มีประชากรมีการศึกษาดีมีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rivkin, 2010) และการจัดการศึกษา 
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ไม่สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างาน 
เป็นทีมซึ่งในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนที่จะมุ่งบุคคลเพียงคน
เดียวเพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึง 
การปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็นปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญที่องค์กร
ต้องการจากพนักงานทุกคนทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การ 
ที่ส าคัญอย่างหนึ่ง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549) 
 การท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของครู เป็นการสร้างวัฒนธรรมด้านการ
ประสานสัมพันธ์ การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ช่วยให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันเห็นการ
ท างานของผู้น าและเพ่ือนร่วมงาน เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกคน 
ที่ต้องปรับตัวอย่างมากเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน สนองต่อความต้องการและความคาดหวัง
ของผู้รับบริการอย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนาครูทั้งระบบ ของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาสมรรถนะหลักของครูส่วนใหญ่จะเน้นด้านผลสัมฤทธิ์
และการพัฒนาตนเอง แต่สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมยังไม่ค่อยมีการศึกษาและพัฒนามากนัก 
การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลและสังคม มี
ความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุดของประเทศจึงจะต้องให้ทุกฝ่าย 
มีส่วนร่วมในการพัฒนาโดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ    
พลเรือน, 2548) 
 ทีมงานที่มีประสิทธิผลจะก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งในด้านการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายใน
การท างานทั้งในเชิงผลผลิตและบริการ หรือประโยชน์ในด้านเจตคติ นอกจากนี้การท างานเป็นทีมเป็น
อีกปัจจัยหนึ่งที่สร้างขวัญสร้างความพึงพอใจในการท างานของสมาชิก ท าให้บุคลากรปรับปรุงความรู้ 
ความสามารถ ตลอดจนทักษะในการท างานร่วมกันน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร กลุ่ม 
และบุคคล การท างานเป็นทีมไม่ใช่เพียงแค่เป็นการรวมตัวของคนจากท่ีต่าง ๆ เพ่ือเข้ากลุ่มท างาน
อย่างใดอย่างหนึ่งเท่านั้น แต่ต้องมีการก่อตั้งส่งเสริมและพัฒนาเสมอเพ่ือให้สมาชิกและทีมงานมี
ศักยภาพและมีความพร้อมในการท างาน โดยผู้บริหารจะต้องมีบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบ
ส าคัญในการสร้างสรรค์และสนับสนุนให้เกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง เป็นทีมงานที่แข็งแกร่งและมี
กลไกการท างานที่สอดคล้องกับหลักการ บรรลุเป้าหมายองค์กรซึ่งจะต้องผ่านขั้นตอนการสร้างและ
พัฒนาทีมงาน อย่างเป็นระบบตามกระบวนการพ้ืนฐานที่ถูกต้อง (ทองทิพภา วิริยะพันธ์, 2553) 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ได้น าเสนอผลการด าเนินงาน
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560 ด้านคุณภาพการจัดการศึกษา พบว่า ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาข้ัน
พ้ืนฐานเพื่อประกันคุณภาพผู้เรียน (NT) ชั้นประถมศึกษาปีที่ 3 รวมความสามารถ 3 ด้าน เฉลี่ยลดลง 
ร้อยละ 0.39 ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือประกันคุณภาพผู้เรียน (O - NET) ใน
ระดับชั้นประถมศึกษาปีที่ 6 ภาพรวมผลการทดสอบทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้มีค่าเฉลี่ยลดลงร้อยละ 
2.17 ซึ่งต่ ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศทุกกลุ่มสาระ ผลการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อ
ประกันคุณภาพผู้เรียน (O - NET) ในระดับชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 3 ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยระดับประเทศทุกกลุ่ม
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สาระ (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4, 2562) กิจกรรมเหล่านี้แสดง 
ให้เห็นว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อการด าเนินกิจกรรมทุกอย่างกิจกรรมนั้น ๆ จึงจะด าเนิน
ไปสู่จุดหมายปลายทางที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในความเป็นจริงแล้วการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพในสถานศึกษามีไม่มากนักและเนื่องจากการท างานเป็นทีมมีความเชื่อมโยงผูกพันของ
งานและความสัมพันธ์ต่อกันในทีมงาน ดังนั้นพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ที่ท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรค
ในการท างานเป็นทีม เช่น การไม่ยอมรับกัน มีการตั้งเงื่อนไขท่ีท าให้โอกาสที่จะท างานร่วมกันเป็นไป
ได้ยาก การไม่ยอมรับเป็นสาเหตุของความขัดแย้งในการท างานและการไม่ยอมรับอ านาจไปสู่การดูถูก 
ดูแคลน เหยียดหยาม ยิ่งเป็นการไม่ยอมรับในความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีมาแตกต่าง
กันด้วยแล้ว จะท าให้มีปัญหาเกิดข้ึน ต่อมาคือการนิ่งดูดาย โดยปล่อยให้สมาชิกแต่ละคนท างานโดยมี
ความคิดเพียงว่างานของตนที่รับผิดชอบเสร็จเรียบร้อยแล้วซึ่งการไม่ช่วยเหลือกันที่เห็นได้อย่างชัดเจน
อาจท าให้รู้สึกไม่ดีต่อกัน จนกลายเป็นความไม่ชอบ เมื่อบุคคลอาจมีความรู้สึกไม่ชอบกันเป็นส่วนตัว
เนื่องจากมีประสบการณ์ที่ไม่ดีต่อกันมาก่อน สาเหตุของความไม่ชอบมีความหลากหลาย เช่น ไม่ชอบ
เพราะเป็นคนจน ไม่ชอบเพราะอิจฉา ไม่ว่าความไม่ชอบจะมาจากสาเหตุที่เป็นส่วนตนหรือการท างาน 
อาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม เช่น การทะเลาะวิวาท กลั่นแกล้ง ไม่พูดจากัน ท าให้ขาดการ
ติดต่อสื่อสารที่ดีและการปฏิเสธที่จะให้ความร่วมมือกัน พฤติกรรมเช่นนี้ มีผลท าให้ความขัดแย้งขยาย
วงกว้างมากยิ่งขึ้นหรืออาจได้รับผลประโยชน์ไม่เท่าเทียมกัน เช่น แย่งชิงกันในเรื่องของเงินรายได้ 
อ านาจ ต าแหน่ง ปิดบังหรือบิดเบือนข้อเท็จจริงต่าง ๆ เกิดความไม่ซื่อสัตย์สุจริต ท าให้ไม่ไว้วางใจกัน 
อาจเนื่องมาจากผลประโยชน์มีจ ากัดไม่สามารถจัดให้ทั่วถึงได้ เกิดบรรยากาศในการท างานที่ไม่ดี 
สมาชิกท างานอย่างไม่มีความสุข การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันหรือมีทัศนะที่แตกต่างกัน วัย และอายุ 
เพศ อาจท าให้บุคคลมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันได้ ความเชื่อที่แตกต่างกันมากท าให้เกิดความขัดแย้ง
กันและการแข่งขันกันในการท างานมากเกินไป ถ้ามีการแข่งขันกันเฉพาะบุคคลจะท าให้ไม่อยาก
ท างานร่วมกับคนอ่ืน อยากท างานให้ดีเฉพาะตน มุ่งผลประโยชน์ตอบแทนมากกว่าเพื่อนร่วมทีม เกิด
การชิงดีชิงเด่นไม่ร่วมมือกันท างาน นับว่าผิดหลักการท างานเป็นทีมที่มุ่งผลงานเป็นทีม และในกรณี 
ที่มีการแข่งขันกันเป็นทีมก็จะตกอยู่ในภาวะที่อยากจะเอาชนะ (สุนันทา เลาหนันทน์, 2540) 
 จากเหตุผลดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างท างานเป็นทีม 
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เพ่ือให้ครู สามารถพัฒนา
คุณภาพการท างานเป็นทีมของครู และน าผลวิจัยที่ได้มาปรับปรุงเป็นข้อเสนอเชิงนโยบายในการ
ก าหนดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เพ่ือการพัฒนาคุณภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง 
และมีคุณภาพต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 อยู่ในระดับใด 
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 2. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 ผลการวิจัยเพื่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 มีความส าคญัของการวิจัยดังนี้ 
  1. ได้ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ส าหรับผู้บริหารและหน่วยงานต้นสังกัด เพ่ือทราบข้อมูล
สภาพการท างานเป็นทีมในปัจจุบัน และทราบความต้องการพัฒนาขององค์กรด้านการท างานเป็นทีม 
ซึ่งจะน าไปใช้ในการศึกษาวิจัยและการพัฒนาการท างานเป็นทีมต่อไป 
  2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ส าหรับผู้บริหาร ผู้สนใจ และหน่วยงานต้นสังกัด ซึ่งสามารถน าไปปรับ
ใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมในหน่วยงานของตนเองต่อไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตเนื้อหา 
  องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมของครู จากแนวคิดของนักวิชาการ ประกอบด้วย 
1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) การมีส่วนร่วม 4) ความสัมพันธ์
ภายใน – ภายนอก และ 5) การติดต่อสื่อสาร (Parker, 1990; Kazemak, 1991; Woodcock and 
Francis, 1994; Johnson and Johnson, 1991; ฉันทนา จันทรบรรจง, 2542; ยงยุทธ เกษสาคร, 
2545; ทิศนา แขมณี, 2545; ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2545; ทองทิพภา วิริยะพันธ, 2551) 
 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
   เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยจึงน าเสนอแบ่งเป็น 2 
ระยะ ดังนี้ 
    ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
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    1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 1,948 คน 
    2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ปีการศึกษา 2562 โดยการเทียบจ านวนประชากรทั้งหมดกับ
ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของเครจซีและมอร์แกน (Krejcie & Morgan) และใช้เทคนิคการสุ่ม
แบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ให้ได้มาซึ่งกลุ่มตัวอย่าง 
   ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
    1. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการศึกษาการพัฒนาครูส าหรับสถานศึกษาที่เป็นที่ยอมรับ
และเป็นแบบวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ด้านการท างานเป็นทีม ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และ
ครู จ านวน 3 โรงเรียน โรงเรยีนละ 2 คน รวม 6 คน ซึ่งได้มาจากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) 
    2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งท าหน้าที่ตรวจสอบและประเมินโปรแกรม โดยประเมินความ
เหมาะสม และความเป็นไปได้ ด้วยการสนทนากลุ่ม Focus Group ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  
 
 จากการศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครู ผู้วิจัยด าเนินการศึกษาภายใต้กรอบแนวคิด ดังต่อไปนี้ 
  1. องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู จากแนวคิดของนักวิชาการ ประกอบด้วย 
1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) การมีส่วนร่วม 4) ความสัมพันธ์
ภายใน – ภายนอก และ 5) การติดต่อสื่อสาร (Parker, 1990; Kazemak, 1991; Woodcock and 
Francis, 1994; Johnson and Johnson, 1991; ฉันทนา จันทรบรรจง, 2542; ยงยุทธ เกษสาคร, 
2545; ทิศนา แขมณี, 2545; ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และคณะ, 2545; ทองทิพภา วิริยะพันธ, 2551) 
  2. วิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู จากแนวคิดของนักวิชาการ ประกอบด้วย 
(อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์, 2552; ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ, 2542; เสาวลักษณ์ 
นิกรพิทยา, 2552) ประกอบด้วย 1) การศึกษาดูงาน 2) การฝึกอบรม และ 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
  3. องค์ประกอบของโปรแกรม จากแนวคิดของนักวิชาการ ประกอบด้วย (Boone, 
1992; Caffarella, 2002; ธ ารง บัวศรี, 2542; สุมิตรา พงศธร, 2550) ประกอบด้วย 1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค์ 3) วิธีการพัฒนา 4) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม และ 5) การวัดและ
ประเมินผล 
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 จากกรอบแนวคิดข้างต้น น ามาสรุปเป็นแผนภาพ กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู หมายถึง การออกแบบวิธีการ 
ที่ใช้ในการพัฒนาครูด้านการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 4 ให้เกิดความรู้และประสบการณ์วิชาชีพ ด้านการท างานเป็นทีม โดยใช้กระบวนการในการ
วิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม การก าหนดวัตถุประสงค์ของโปรแกรม การวางแผนในการ
จัดท าโปรแกรม การสร้างโปรแกรมเพ่ือใช้ในการฝึกอบรม การน าโปรแกรมไปใช้ และการประเมินผล 
 2. การท างานเป็นทีมของครู หมายถึง การร่วมมือกันในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายสูงสุดร่วมกันของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 

องค์ประกอบด้านการท างานเป็นทีมของครู 
1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน   
2. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม      
3. การมีส่วนร่วม    
4. ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
5. การติดต่อสื่อสาร 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการ  
2. วัตถุประสงค์ 
3. วิธีการพัฒนา 
4. เนื้อหาและสาระส าคัญของ

โปรแกรม 
5. การวัดและประเมินผล  
 

โปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา

ขอนแก่น  เขต 4 
 

บริบทเฉพาะของส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  เขต 4 

 

วิธีการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมของครู 

1. การฝึกอบรม 
2. การศึกษาดูงาน  
3. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดและทฤษฎีในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 



 

 

  7 

  2.1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมมีสวนรวมในการก าหนด
วัตถุประสงคของทีม มีความชัดเจนในเปาหมายของการท างานรวมกัน ประกอบด้วย 1) มีจุดมุ่งหมาย
เดียวกัน 2) มีความมุ่งมั่นในการท างาน 3) เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่าง
ดี 4) เป้าหมายต้องมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง 5) สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย 6) สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 
  2.2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมซึ่งแสดงออกถึงความเป
นผูน ามีความรู ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติงาน รวมทั้งความสามารถในการบริหาร จัดการ
การโนมนาวใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตาม เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายที่ก าหนด ประกอบด้วย 1) การมีความ
มั่นใจในตวัเอง 2) การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี 3) การมีเป้าหมายวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 4) การสร้าง
ความมั่นใจและก่อให้เกิดความร่วมมือ 5) การสร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
6) การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 7) การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 
  2.3 การมีส่วนร่วม หมายถึง สมาชิกสามารถแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจ รวมแก 
ปญหา รวมถึงรวมท างานในทุกข้ันตอน ตั้งแตตนจนถึงข้ันสุดทาย เพื่อใหบรรลุเปาหมายประกอบด้วย 
1) การมีส่วนร่วมในการประชุม 2) การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 4) การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา 5) การ
มีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ 6) การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
  2.4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการสราง
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลสามารถ รวมพลังท างานอยางไดผล มีประสิทธิภาพ และบรรลุเปาหมาย 
ประกอบด้วย 1) ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 2) ยอมรับในความสามารถและ
เห็นคุณค่าของกันและกัน 3) ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 4) กระจายงานและความ
รับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม 5) มีทัศนคติท่ีดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
6) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
  2.5 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีการสื่อสารอยางอิสระ 
สมาชิกสามารถสื่อสารไดทั้งความคิดและความรูสึก สามารถสอบถามขอขัดของใจในการด าเนินงาน
ของ ทีม รวมทั้งเปดโอกาสใหอภิปรายอยางอิสระในการหาขอยุติในความคิดเห็นที่แตกตาง 
ประกอบด้วย 1) การใช้ภาษาที่ถูกต้องและท าให้เกิดความเข้าใจ 2) การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและ
น่าเชื่อถือ 3) การมีเจตนาและทัศนคติท่ีแน่ชัดในการสื่อสาร 4) การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้
ประสบความส าเร็จ และ 5) การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 
 3. วิธีการพัฒนาครูด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง วิธีการพัฒนาความสามารถในการ
ท างานเป็นทีมประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาดูงาน และการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 4. โปรแกรม หมายถึง ชุดกิจกรรมในการพัฒนาครูที่สร้างขึ้นอย่างเป็นระบบโดยการ
ประยุกต์องค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เป็นพื้นฐานของการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ วิธีการพัฒนา เนื้อหาและสาระส าคัญของ
โปรแกรม และการวัดและประเมินผล  
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 5. กระบวนการพัฒนาโปรแกรม หมายถึง รายละเอียดขั้นตอนการพัฒนาการท างานเป็น
ทีมของครู ประกอบด้วย การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น การออกแบบโปรแกรม การตรวจสอบ
โปรแกรม  
 6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 หมายถึง หน่วยงานทาง 
การศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานกระทรวงศึกษาธิการมีหน้าที่ก ากับดูแล
ประสานส่งเสริมสนับสนุนการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานของโรงเรียนระดับประถมศึกษาในอ าเภอ
กระนวน อ าเภอเขาสวนกวาง อ าเภอซ าสูง อ าเภอน้ าพอง และอ าเภออุบลรัตน์ จ านวน 5 อ าเภอ 
จ านวน 175 โรงเรียน 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดย
ก าหนดหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1. การท างานเป็นทีมของครู 
  2. วิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
  3. โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
  4. บริบทส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
  5. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
  6. การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
  7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
การท างานเป็นทีมของครู 
 
 แนวคิดการท างานเป็นทีม 
  จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม มีผู้ให้แนวคิดการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
   อุทัย บุญประเสริฐ (2545) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า เป็นสิ่งที่ใช้กัน
มานานและใช้จนเป็นปกติในหน่วยงานทั่วไป แต่ปัจจุบันเป็นสิ่งที่ก าลังได้รับความสนใจและมีการเอา
ใจใส่น ามาปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายมากยิ่งขึ้น ทั้งในองค์กรและของรัฐและเอกชน ความสนใจและ 
ใส่ใจในเรื่องนี้เป็นความต้องการทางการบริหาร อันเป็นผลมาจากการศึกษาท่ีเน้นเรื่องคน เรื่องกลุ่ม 
เรื่องธรรมชาติของกลุ่มและธรรมชาติของคนในกลุ่มตลอดจนเรื่องแบบแผนของปฏิสัมพันธ์และ
กระบวนการด าเนินงานในกลุ่มคนแบบต่าง ๆ เพ่ือวัตถุประสงค์เฉพาะอย่าง ซึ่งสามารถน ามาประยุกต์
ในการท างานได้อย่างดีหลักการส าคัญของการท างานเป็นทีมอยู่ที่การบริหารหรือจัดการ โดยให้ผู้ที่
เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (Participation) ยึดหลักการร่วมมือกัน (Co – Operation) โดยให้มีการท างาน
เป็นกลุ่มหรือเป็นทีม (Team Work) และการสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง (Team Building) โดยเน้นให้
แต่ละบุคคลเห็นความส าคัญของกระบวนการท างานร่วมแบบเป็นทีม เน้นกระบวนการกลุ่ม (Group 
Process หรือ Group Dynamic) ในการท างานเป็นทีม เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายอันเดียวกันและเน้น
การพัฒนาทักษะพ้ืนฐานในการท างานร่วมกันเป็นทีม ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพสูงในหน่วยงานนั้น 
ตามปกติแล้วไม่อาจเกิดขึ้นได้เองโดยธรรมชาติตามปกติในการรวมกลุ่มของคน แต่ต้องมีการ
สร้างสรรค์และพัฒนาอยู่เสมอจึงเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องมีบทบาทส าคัญในการสร้างสรรค์
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และส่งเสริมให้เกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง เป็นทีมงานที่แข็งแกร่ง และเป็นทีมงานที่มีกลไกในการ
ท างานสอดคล้องกับหลักการของกระบวนการกลุ่มในการท างาน 
    ณัฎฐพันธ์ เขจรนันท์ และคณะ (2545) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมว่า 
มนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่ต้องอยู่ร่วมกันเป็นสังคม ต้องพ่ึงพาอาศัยช่วยเหลือกัน เพ่ือให้สามารถด ารงชีวิต
และท างานต่าง ๆ ได้ประสบผลส าเร็จ ธรรมชาติของมนุษย์ก่อให้เกิดการท างานร่วมกัน และการ
ท างานให้เกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพนั้นต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจด้วยความเต็มใจ ไว้วางใจ
กัน และค านึงถึงความพึงพอใจของผู้ร่วมงานเป็นส าคัญด้วย จึงมีแนวทางการสร้างทีมงานขึ้นเพ่ือให้
บุคคลท างานร่วมกันได้อย่างดี 
    สุนันทา เลาหนันท์ (2549) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า เกิดจาก
ศาสตราจารย์กลุ่มหนึ่งของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดโดยมีเอลตัน เมโย (Elton Mayo)ซึ่งเป็นบิดาแห่ง
การศึกษามนุษย์สัมพันธ์ในสหรัฐอเมริกา ศึกษาผลกระทบแสงสว่างที่มีต่อผลผลิตของงาน ผลการ
ทดลองสรุปว่า กลุ่มคนที่ปฏิบัติงานในห้องที่มีแสงสว่างเพียงพอมีผลการปฏิบัติงานที่มาก กล่าวคือ 
คนงานจะท างานที่มีประสิทธิภาพมากกว่าภายใต้สภาวะที่มีแสงสว่างไม่เพียงพอ 
   วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า คนเรา 
มีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน เราควรน าจุดเด่น จุดดีของแต่ละบุคคลในทีมมาช่วยให้งานที่ท า
บรรลุเป้าหมาย การท างานเป็นส่วน ๆ ย่อมได้ผลดีไม่เท่ากับการท างานที่ร่วมมือกันและความส าเร็จ
ของการท างานเป็นทีมขึ้นอยู่กับสมาชิกในทีมเป็นส าคัญ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2553) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมว่า การบริหาร
องค์การไม่ว่าจะเป็นองค์การประเภทใด ผู้บริหารมีความจ าเป็นต้องปรับตัวเพ่ือให้สอดคล้องกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นซึ่งในปัจจุบันรูปแบบของการท างานได้เป็นไปในลักษณะการท างานเป็นทีม  
เพ่ือสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การ ทีมงานเหล่านั้นประกอบด้วย ผู้มีความรู้ ความสามารถ มีความ
เชี่ยวชาญและประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน ท าให้ทีมงานสามารถระดมความคิดท างานตามที่ได้รับ
มอบหมายให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประหยัด แต่
เพ่ือให้เกิดประโยชน์จากการท างานเป็นทีมสูงสุดผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจและเรียนรู้เกี่ยวกับ
หลักในการบริหารทีมงานให้ละเอียดลึกซ้ึง เพราะนอกจากจะท าให้ผู้บริหารสามารถน าไปประยุกต์ใช้
ในการบริหารทีมงานให้เหมาะสมแล้วหากเกิดปัญหาในการท างานร่วมกัน ผู้บริหารยังสามารถใช้เป็น
แนวทางในการแก้ปัญหาให้เป็นไปอย่างเหมาะสมได้ด้วย 
     จากแนวคิด ทฤษฎีการท างานเป็นทีมของบุคคลต่าง ๆ สามารถสรุปได้ว่า การ
ท างานเป็นทีม เป็นการท างานตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายเดียวกัน สมาชิกในทีมท างานร่วมกัน มี
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งในด้านทักษะ ความรู้ความสามารถ และมีความพึงพอใจในการ
ท างานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้สามารถท างานบรรลุผลส าเร็จได้ 
 ความหมายการท างานเป็นทีม 
   ความหมายของค าว่า การท างานเป็นทีม มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีมในมุมมองที่แตกต่างกันไป ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 
    พิสมัย สุภัทรานนท์ (2548) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า กลุ่มของ
บุคคลที่ท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ก าหนดเป้าหมายหรือแนวทางร่วมกัน โดยต่าง
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รับผิดชอบร่วมกัน โดยสมาชิกต้องเสียสละความเป็นส่วนตัวเท่าท่ีจ าเป็นเพ่ือให้การท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกล่าว ส่วน วิชยั โถสุวรรณจินดา (2545) กล่าวว่าการท างานเป็นทีม ได้แก่ คนที่มา
รวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมถึงความเป็นผู้น ากลุ่มการตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากรของ
กลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มจะมีผลต่ออย่างมากต่อการท างาน
ร่วมกัน เป้าหมายของการท างานเป็นทีมเป็นการสร้างที่มีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็น
เหมือนเครื่องจักรและมีการประสานการท างานเป็นทีมสมาชิกทุกคนสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
สอดคล้องกับณัฐพันธ์ เขจรนันท์ (2546) ที่กล่าวถึงการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ต้องมา
ท างานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันและเป็นการรวมตัวที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน 
และความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม เพ่ือสมาชิกแต่ละคนสามารถท างานร่วมกันจน
ประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ ในทางปฏิบัติทีมอาจมีขนาดใหญ่หรือขนาด
เล็กก็ได้ แต่ส่วนมากจะต้องประกอบด้วยผู้น าทีมและสมาชิกทีมที่อาจจะมาจากหน่วยงานต่าง ๆ กัน
แต่ละคนต้องพยายามปฏิบัติงานให้สอดคล้องและประสานกันอย่างเป็นเอกภาพ โดยมีเป้าหมายสูงสุด
ของทีมเป็นเครื่องก าหนด 
    วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า การท างาน
ร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมทั้งหลายบรรลุ
เป้าหมายอย่างเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มต่างจิตใจตรงกัน ร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ 
มีการประสานงานกันอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุด 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2545) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า กลุ่มซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะต่าง ๆ กัน และทักษะเหล่านั้นเอื้ออ านวยต่อการท างานของสมาชิกอ่ืน 
ๆ ในกลุ่ม โดยสมาชิกในกลุ่มนั้นมุ่งจะบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 
   Huse (1982) ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า 
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รายงานต่อผู้บังคับบัญชาเดียวกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบัติ 
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
    Kezsbom (1990) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า การมอบหมายพิเศษ
ให้กับกลุ่มบุคคลซึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและตระหนักถึงบทบาทท่ีต้องพ่ึงพากันในการปฏิบัติงานและ
ทราบว่าจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์กันอย่างไร เพ่ือรวมพลังกันในอันที่จะน า
ความความส าเร็จมาสู่งานที่ได้รับมอบหมาย 
    Parker (1990) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพนัธ์และต้องพ่ึงพากันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ ซ่ึง 
คนในกลุ่มนี้จะมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวที่จะท างานให้ส าเร็จคือการท างานร่วมกัน 
    Jonhson และ Jonhson (1991) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า กลุ่ม
บุคคลที่มีความสัมพันธ์มารวมกันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 
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    Woodcock และ Francis (1994) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า  
ทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่ต้องสัมพันธ์กันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันในทรรศนะของ 
Woodcock and Francis ว่าบุคคลจ านวน 50 คนข้ึนไปไม่ใช่ทีม ถ้าทีมเหล่านั้นไม่มีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกันและไม่มีเป้าหมายร่วมกันจะเป็นทีมก็ต่อเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผู้พันกันเพ่ือบรรลุเป้าหมาย
เดียวกัน 
    สุเมธ งามกนก (2550) ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีมว่า การท างานของ
เอกัตบุคคลร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน เป็นการรวมตัวที่ต้องอาศัยความเข้าใจ 
ผูกพัน และความร่วมมือประสานช่วยเหลือให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
    ชรินยา สุขย้อย ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุจี จันแป้น (2551) ได้ให้ความหมาย 
การท างานเป็นทีมว่า การท างานตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีการก าหนดบทบาทของสมาชิก คือ บทบาท
ผู้น า บทบาทสมาชิก มีการวางแผน การปฏิบัติงานตามแผน การตรวจสอบปรับปรุงเพื่อให้บรรลุผล 
    สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมมือกันในการด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายสูงสุดร่วมกัน ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนด
นิยามเชิงปฏิบัติการไว้ว่า การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา หมายถึง การร่วมมือกันในการ
ด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายสูงสุดร่วมกันของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  การท างานเป็นทีมเกิดจากความเชื่อพ้ืนฐานที่ว่า มนุษย์มีความสามารถเฉพาะที่แตกต่าง
กันในแต่ละบุคคล ถ้าเราน ามนุษย์เหล่านั้นมารวมกันก็จะประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ความสามารถ
ที่หลากหลาย ซึ่งถ้าได้มีการแบ่งงาน การก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดระบบสื่อสารที่
เหมาะสมจะท าให้การท างานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและก่อให้เกิดประสิทธิภาพอย่างดียิ่ง (เนาวรัตน์ 
แย้มแสงสังข์, 2542) แม้ว่าการท างานในองค์การจะเป็นความส าเร็จของกลุ่มงานแต่ต้องยอมรับว่า
การที่องค์การจะท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ได้นั้นเป็นสิ่งที่ยากยิ่ง 
โดยเฉพาะในสังคมไทยต่างก็ยอมรับกันว่าไม่ประสบความส าเร็จในการท างานแบบทีม ในปัจจุบันและ
อนาคตอันใกล้เราต้องยอมรับว่า สังคมไทยจ าเป็นจะต้องพัฒนาวิธีการท างานแบบมีส่วนร่วมโดยการ
สร้างทีมงานที่ทรงอานุภาพเพ่ือจะช่วยขับเคลื่อนให้องค์การ สังคมและประเทศไทยเจริญรุดหน้าไปใน
ทิศทางที่สามารถแข่งขันได้ในเวทีโลก จึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการสร้างและพัฒนาทีมงานเป็น
อย่างยิ่ง (ทองใบ สุดชารี, 2549) ความส าคัญของการท างานเป็นทีม เป็นแนวคิดในการพัฒนา
คุณภาพปัจจุบัน ด้วยเหตุผลที่ว่า ทีมงานเป็นเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ซึ่งจะน าสู่การเรียนรู้ระหว่างสมาชิกในทีม และยังมีนักวิชาการหลายท่าน ได้กล่าวถึง
ความส าคัญของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
    สมชาติ กิจยรรยง (2540) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า 
    1. งานบางชนิดไม่สามารถท าให้ส าเร็จ ด้วยคนเพียงคนเดียวได้ 
    2. หน่วยงานมีงานเร่งด่วน ที่จ าเป็นต้องระดมก าลังคนเพ่ือท างานให้ส าเร็จทัน
ตามก าหนดเวลา 
    3. งานที่ต้องท าเป็นงานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถจากบุคลากรที่หลากหลาย 
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    4. งานบางงาน เป็นงานที่หลาย ๆ หน่วยงานต้องรับผิดชอบร่วมกัน 
    5. งานบางงาน เป็นงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
    6. หน่วยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดข้ึนในหน่วยงาน 
เนื่องจากทีมงานมีวิธีการหรือแนวทางหลากหลายในการแก้ปัญหา 
    7. การท างานเป็นทีมส่งเสริมให้มีการพัฒนาการเรียนรู้ และการอภิปรายแนวคิด
ต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง การได้มีโอกาสอภิปรายในเรื่องที่เป็นปัญหากับทีมจะท าให้เราเกิดการเรียนรู้
และพัฒนาแนวคิดของตนเองและของทีมได้อย่างกว้างขวาง 
    8. ความพึงพอใจของสมาชิกต่อการตัดสินใจของทีมเพ่ิมมากข้ึน เพราะสมาชิกได้
มีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ และการแก้ปัญหา ซึ่งสร้างความรู้สึกผูกพัน และความรับผิดชอบ
ต่อแนวทางอันเกิดจากการตัดสินใจนั้น เนื่องจากตนได้เป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยให้เกิดแนวทางนั้น ๆ ขึ้น 
    9. สมาชิกของทีมจะเข้าใจตนเองได้ดีขึ้น ขณะที่ตนมีปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกคนอ่ืน
การท างานเป็นทีมจะช่วยให้เราตระหนักถึงคุณลักษณะของตัวเราที่เรามองไม่เห็น แต่คนอื่นจะ
มองเห็น 
   วิภาพร มาพบสุข (2543) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า มีความส าคัญต่อ
บุคคลและคนในองค์กรดังต่อไปนี้ 
    1. เกิดความสามัคคีและความไว้เนื้อเชื่อใจกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน และ
ช่วยเหลือกันท างานเพ่ือให้บรรลุจุดหมายเดียวกันอีกท้ังเป็นการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดีด้วย 
    2. ทีมจะเป็นผู้ก่อก าเนิดงานเล็ก ๆ ไปสู่งานใหญ่และงานใหญ่จะประสบ
ความส าเร็จได้จาเป็นต้องอาศัยความร่วมมือร่วมใจกันท างาน 
    3. สมาชิกทุกคนที่ได้โอกาสปรึกษาหารือกันเพ่ือสร้างมาตรฐานของงานใน
ขณะเดียวกันสามารถพัฒนาตนเองไปพร้อม ๆ กับความส าเร็จและความเจริญก้าวหน้าของทีมงาน 
    4. มาตรฐานการท างานที่ดีของทีมงานทีมหนึ่งในองค์การจะมีผลดีต่อการก าหนด
มาตรฐานงานแก่ทีมงานในหน่วยงานอื่น ๆ ขององค์การเดียวกัน ซึ่งทาให้มาตรฐานการท างานของ
ภาพรวมทั้งองค์การดีไปด้วย 
    5. ท าให้องค์การมีการเจริญเติบโตมีมาตรฐานงานที่ดี มีบรรยากาศในการท างาน
ดีสมาชิกมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สมาชิกรักใคร่ชอบพอกันและไม่มีความขัดแย้งในการท างาน
สมาชิกของทีมงานมักจะเห็นด้วยกับผู้บริหารระดับสูงมากกว่าคิดด้วยผลประโยชน์เฉพาะตน และ
สมาชิกทุกคนรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน ซึ่งจะส่งผลดีต่อความส าเร็จในประสิทธิภาพ 
   ชาญชัย อาจินสมาจาร (2544) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า การท างาน
เป็นทีมในองค์กรที่ประสบความส าเร็จ องค์กรดังกล่าวได้ใช้ทีมงานหรือคณะท างานเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญยิ่งของความส าเร็จในด้านการศึกษา สถานศึกษาจะต้องมีการพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้าทัน 
การเปลี่ยนแปลงและสามารบริหารการเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว สิ่งหนึ่งที่ส าคัญยิ่งนั้นก็จะต้องมี
ทีมงานที่มีคุณภาพ และสิ่งที่จะต้องเร่งด าเนินการคือการปรับเปลี่ยนองค์กรไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ซึ่งองค์กรใดจะประสบความส าเร็จนั้นจะต้องขึ้นอยู่กับทรัพยากรบุคคล เพราะคนเป็นศูนย์กลางของ
ความส าเร็จคนเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าท่ีสุดขององค์กร ทั้งนี ้เนื่องจากคนเป็นทรัพยากรที่สามารถ
พัฒนาให้มีศักยภาพเพ่ิมข้ึนได้คนเป็นผู้ที่จะก าหนดระบบงานที่เหมาะสม และเป็นผู้ปฏิบัติงานใน
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ระบบที่ก าหนดไว้ การบริหารองค์กรจะต้องพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นอันดับต้น ๆ ให้มี
ความก้าวหน้าเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ และทักษะในงาน มีการพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา ซ่ึง
การท างานเป็นทีมนั้นจะมีส่วนช่วยให้คนได้ปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลา รวมทั้งจะทาให้
เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร หรือทีมงานนั้นเสมอ อีกท้ังยังสามารถเพ่ิมความ
ผูกพันกับองค์กรนั้นได้ด้วย 
    ทิศนา แขมมณี (2545) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า 
    1. มนุษย์เรามีข้อจ ากัดในการท างาน ดังนั้นงานใดใหญ่หรือสลับซับซ้อนคนเดียว
คงท าไม่ส าเร็จ จึงต้องอาศัยการท างานเป็นทีม 
    2. มนุษย์ทุกคนมีข้อแตกต่างกันในเรื่องของความคิด สติปัญญา หากงานใดได้มี
การช่วยกันคิด ช่วยกันระดมสมอง ก็จะท าให้การท างานได้รอบคอบขึ้น 
    3. ตามธรรมชาติแล้วมนุษย์เราชอบที่จะท างานและมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ต้อง
พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน การท างานร่วมกันจึงเป็นการตอบสนองความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ 
    4. การท างานในปัจจุบัน ต้องใช้ความร่วมมือในการท างานขององค์กรทุก
ระดับชั้นหากไม่มีทักษะในการท างานเป็นทีม ก็จะพบอุปสรรคในการพัฒนาองค์กร 
    5. การท างานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพจะให้ผลดีที่มากกว่าการท างานคนเดียว 
    6. การท างานร่วมกันท าให้บุคคลได้เรียนรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้เกิดการพัฒนา
ตนเอง 
   Woodcock และ Francis (1994) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า 
    1. สมาชิกทีม แต่ละคนปฏิบัติงานในกลุ่มที่ทุกคนยอมรับ ความสามารถของกัน
และกัน และความภาคภูมิใจในเอกลักษณ์ขององค์การ 
    2. หัวหน้าทีมมอบอ านาจ และให้โอกาสแก่สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็ม
ความสามารถ 
    3. สมาชิกทีมงานได้รับการส่งเสริมให้ท างาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานดีที่สุด 
    4. ความหลากหลายด้านความรู้ ความเชี่ยวชาญของทีมงาน ช่วยให้
ความสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงด้วยด ี
    5. เพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
    6. ช่วยให้ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานร่วมกัน 
    7. สร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบร่วมกัน และผูกพัน
ทางใจ 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์ และคณะ (2545) ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีมว่า  
    1. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับสมาชิกเพราะการท างานเป็นทีมจะ
ช่วยสร้างความไว้วางใจ ช่วยเหลือกัน และบรรยากาศการท างานที่ดี ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการ
ท างาน และช่วยท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ท าให้การท างานบรรลุเป้าหมาย 
การท างานเป็นทีมจะช่วยให้กลุ่มสามารถท างานบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ต้องการอย่างมี
ประสิทธิภาพ เนื่องจากสมาชิกในทีมจะมีความสามัคคีพร้อมเพรียงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันทั้งทางด้าน
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ก าลังความคิด ก าลังกาย และก าลังใจ โดยสมาชิกสามารถร่วมมือกันและผนึกก าลังกันให้เป็นหนึ่ง
เดียวในการร่วมกันคิดแก้ไขปัญหา และฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ อย่างราบรื่น 
    2. สร้างความม่ันคงในอาชีพ ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ
สามารถเพ่ิมผลผลิตท าให้องค์การมีรายได้และก าไรสูงขึ้น สามารถเติบโตได้อย่างมั่นคง ซึ่งจะช่วยให้
สมาชิกของทีมงานมีความม่ันคงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้องค์การต่าง ๆ มักจะปรับระบบ
ประเมินผล และให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีม ท าให้สมาชิกในทีมงานท่ีประสบความส าเร็จมี
ความก้าวหน้า ทั้งทางด้านการงาน รายได้ และอาชีพที่มั่นคง 
    3. สร้างความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกในทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน โดย
ระดมก าลังกาย ก าลังใจและก าลังความคิด ตลอดจนความรู้ ทักษะ ความสามารถและประสบการณ์
ของสมาชิกเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ และความผูกพันในฐานะสมาชิก
ของทีมหรือที่เรียกว่า “One For All All For One” ท าให้บุคคล ทีม และงานมีความผูกพันกันอย่าง
ใกล้ชิดและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 
    4. เพ่ิมพูนการยอมรับนับถือระหว่างกัน ทีมงานต้องก าหนดและจัดสรรต าแหน่ง 
อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ผู้ประสานงานของทีม
และสมาชิกอ่ืน ๆ โดยสมาชิกที่ร่วมทีมจะรับรู้ ยอมรับ และมีความเข้าใจต่อกันว่าเขาจะต้องแสดง
บทบาทอย่างไรและในช่วงเวลาใดให้เหมาะสม และส่งเสริมการท างานของสมาชิกอ่ืน ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานของทีม และเอกภาพของกลุ่ม 
    ดังนั้น สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีบทบาทที่ส าคัญในการพัฒนาเปลี่ยนแปลง
รูปแบบวัฒนธรรมการท างานของการบริหารงานภายในองค์กร ให้รุดหน้าก้าวทันการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึนได้อย่างรวดเร็ว สามารถช่วยกันท างานต่าง ๆ ที่ซับซ้อนให้ส าเร็จลุล่วงได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโตยิ่งขึ้น 
 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  การท างานเป็นทีม นอกจากจะช่วยให้งานด าเนินการจนประสบความส าเร็จแล้วยังช่วย
ให้สมาชิกของทีมงานเกิดความรู้สึกว่าเป็นที่ต้องการของสมาชิก มีคุณค่า เมื่อสมาชิกในทีมช่วยให้การ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย สมาชิกและทีมงานเกิดความภาคภูมิใจ ต่างมีความจงรักภักดีต่อทีมงาน
และเกิดความรู้สึกและหมู่คณะ หลังจากการฝึกคนให้ท างานร่วมกันเป็นทีมแล้วจะสามารถท างานให้
บรรลุจุดมุ่งหมายได้ การท างานเป็นทีมอาจเริ่มจากการจัดการในระดับสูงลงมาถึงการจัดการระดับต่ า
ขององค์กร หรือการตั้งทีมงานเฉพาะกิจ เพ่ือศึกษาปฏิบัติการแก้ปัญหาและด าเนินงานเฉพาะด้าน
ตามท่ีได้รับมอบหมาย การท างานเป็นทีมจึงเป็นกุญแจส าคัญอันจะน าไปสู่ความส าเร็จอย่างแท้จริง
ลักษณะของการท างานที่เกิดประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นต้องมีองค์ประกอบที่ส าคัญ ซึ่งผู้วิจยัได้รวบรวม
องค์ประกอบต่าง ๆ จากนักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้ดังนี้ 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้กล่าวว่าองค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญในการท างาน
เป็นทีมที่เกื้อหนุนการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ประกอบด้วย 
    1. จุดมุ่งหมายและความมุ่งมั่นที่จะบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน ทุกคนต้องเข้าใจ
วัตถุประสงค์ นโยบาย และเป้าหมายของทีมเป็นอย่างดี และเป้าหมายนั้นต้องมีความแน่นอนใน
ระยะเวลาหนึ่ง การก าหนดจุดมุ่งหมายของทีมควรให้สมาชิกมีส่วนร่วมหรือถ้าไม่มีโอกาสมีส่วนร่วม
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โดยตรงเนื่องจากสมาชิกมากเกินไป ควรต้องให้การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
ใด ๆ เกิดข้ึนก็ควรจะให้สมาชิกทุกคนได้รับรู้โดยเร็ว นอกจากนี้จะต้องพยายามท าให้จุดมุ่งหมาย
ส่วนตัวของสมาชิกแต่ละคนสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายเพ่ือภาระหน้าที่ของทีมงาน เพราะถ้า
จุดมุ่งหมายส่วนตัวสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายกลุ่ม จะเกิดความขัดแย้ง และก่อให้เกิดญัตติซ่อนเร้น 
(Hidden Agenda) เช่น การมุ่งเอาชนะกันเองภายในทีมและอ่ืน ๆ ที่ท าให้การด าเนินงานของทีม
เป็นไปด้วยความยุ่งยาก 
    2. ผู้น าที่มีคุณลักษณะเหมาะสม คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น าทีม ได้แก่ เป็น
ที่ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็นคนเกิดเผยจริงใจซื่อสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพล
ครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทึกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานสูง สามารถ
น าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็นหัวหน้าหรือผู้น าพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ
และสามารถเสนอผลงานให้กลุ่มและสาธารณะเข้าใจได้ 
    3. สมาชิกท่ีมีคุณลักษณะที่เหมาะสม ได้แก่ สมาชิกเป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ทั้งตนเองและของกลุ่ม เป็นผู้ยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือนสมาชิกและของกลุ่ม
เป็นผู้รู้จักแสดงความคิดเห็น กล้าพูด กล้าเสนอแนะในสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อกลุ่ม เคารพในมติของ
กลุ่มและไม่เบี่ยงเบนมติของกลุ่มออกไปเข้าความคิดเห็นของตน มีความเสียสละและอุทิศตนเพื่อ
ช่วยงานของกลุ่มในทุกรูปแบบ 
    4. ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่น 
แฟ้นกลมเกลียวกันในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 
    5. วิธีการท างานที่ให้ความส าคัญกับข้อมูล ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วมการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารที่ดี มีความร่วมมือกันและสมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมอย่างแท้จริงในทุกขั้นตอนการท างาน คือ 
     5.1 การวางแผนที่ดี คือ มีวัตถุประสงค์ที่แน่นอนชัดเจนเข้าใจง่าย มีความ
สอดคล้องกับแผนระดับผู้บริหาร การก าหนดนโยบาย วัตถุประสงค์ เป้าหมาย วิธีการด าเนินการต้อง
เปิดโอกาสให้สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมด้วยให้มากที่สุดเท่าที่จะท าได้ มีการก าหนดบทบาทหน้าที่ของ
สมาชิกแต่ละคนอย่างชัดเจน มีการใช้ระบบข้อมูลพื้นฐานในการตัดสินใจทุกข้ันตอน มีระบบการ
ควบคุมการด าเนินงานตามแบบแผน มีความยืดหยุ่นพอที่จะสามารถปรับให้ใช้เหมาะสม ถ้า
สถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป มีการน าทรัพยากรที่มีอยู่มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
     5.2 การติดต่อสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะการสื่อสารด้วยการประชุม ซึ่งจ าเป็น
มากส าหรับการท างานเป็นทีม เพราะการประชุมเป็นการให้ข้อมูลข่าวสารที่ท าให้มีความเข้าใจ
ข้อเท็จจริงต่าง ๆ ดีขึ้น เป็นการกระจายข่าวสารไปได้ทุกทิศทาง และเปิดโอกาสให้ร่วมแก้ปัญหาโดย
ผนึกความคิด ปัญญา และประสบการณ์ของคนหลายคน ท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ในขณะเดียวกันอาจจะใช้การประชุมเป็นเครื่องมือทุเลาปัญหาที่ยังไม่สามารถ
แก้ไขได้ เปิดช่องให้มีการระบายความอัดอ้ันตันใจของคนบางคนและการประชุมยังช่วยให้มีโอกาสรับ
ฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน อันจะท าให้เกิดทรรศนะกว้างขวางขึ้น ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึ้นและ
เข้าใจกันมากขึ้น 
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     5.3 การประเมินผลที่ดี เพ่ือให้สมาชิกมีโอกาสทบทวนผลการปฏิบัติงานกับ
เป้าหมายองค์กร ได้ทราบจุดอ่อนหรือข้อบกพร่องในการปฏิบัติงานตลอกจนความต้องการจ าเป็นใน
การพัฒนาตนเองและพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้น การประเมินงานโดยทีมจะต้องพยายามไม่ให้เกิดความ
ขัดแย้งระหว่างผู้ถูกประเมินและผู้ประเมิน ข้อควรระวัง ได้แก่ แบบประเมินผลงานจะต้องได้รับความ
เห็นชอบจากสมาชิกของกลุ่ม เมื่อทุกฝ่ายเห็นชอบถือเป็นนโยบายและปฏิบัติโดยเคร่งครัด และก่อนที่
จะใช้แบบหรือเครื่องมือประเมินต้องมีการประชุมชี้แจงและท าความเข้าใจกับสมาชิกก่อน 
     5.4 การปรับปรุงโดนความร่วมมือของกลุ่ม เป็นขั้นตอนส าคัญของการท างาน
กลุ่ม หลังจากการประเมินผลโดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หากมีจุดบกพร่องควรร่วมกัน
พิจารณาหาทางแก้ไขข้อบกพร่องให้ส าเร็จ 
    6. รูปแบบหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ เช่น กลุ่มควบคุมคุณภาพ
ซึ่งเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกระดับมีส่วนร่วมในการบริหารงานภายในขอบเขตอ านาจหน้าที่ของตน เปิด
โอกาสให้พนักงานปรับปรุงหน่วยงาน ความรู้ความสามารถ สติปัญญาและประสบการณ์ของแต่ละคน
ร่วมกันปรับปรุงงานในหน่วยงานโดยอาศัยกระบวนการทางวิทยาศาสตร์ในการแก้ไขปัญหา วิธีการ
ท างานของกลุ่มคุณภาพเน้นขั้นตอนตามวงจรเดมม่ิง (Deming Circle ของ Dr.Edwards Deming) 
ดังนี้ 
     P คือ Plan หมายถึง การวางแผน เพ่ือเลือกปัญหาและตั้งเป้าหมายร่วมกัน 
     D คือ Do หมายถึง การแก้ปัญหาร่วมกันหรือการน าวิธีการแก้ปัญหาไป
ปฏิบัติ 
     C คือ Check หมายถึง การเปรียบเทียบผลการท างานกับเป้าหมายที่ตั้งไว้
โดยน าข้อมูลก่อนด าเนินงานและหลังการด าเนินงานมาเปรียบเทียบกัน 
     A คือ Action หมายถึง การน าวิธีแกปัญหาที่ได้ผลมาก าหนดเป็นมาตรฐาน
เพ่ือถือปฏิบัติต่อไป แต่ถ้าไม่ได้ผลน าไปพิจารณาวางแผนเพื่อปรับปรุงให้เหมาะสมยิ่งขึ้น 
    7. บรรยากาศของกลุ่มที่เป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจ และยอมรับซึ่งกันและกันใน
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ทุกคนในทีมจะต้องเป็นกันเอง ไม่ตึงเครียด มีความเอาใจใส่ในงานร่วมกัน
ท างานอย่างจริงจังและเป็นธรรมชาติ ไม่ฝืนท าหรือแกล้งท าเฉพาะต่อหน้าผู้อ่ืน ไม่แสดงความเบื่อ
หน่าย รับฟังความคิดเห็นของกันและกัน ไม่มีการใช้อารมณ์หรือพูดนอกเรื่องไม่แสดงความเป็นศัตรู
หรือแสดงความรังเกียจฝ่ายที่มีความเห็นขัดแย้ง การวิพากษ์วิจารณ์กันอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา 
และทุกคนสามารถท าได้ด้วยความสบายใจและสมาชิกรู้สึกว่าตนเองมีอิสระเต็มที่ท่ีจะแสดงความรู้สึก
ออกมาได้ทันที เมื่อมีปัญหาไม่ต้องเก็บความรู้สึกและเมื่อน าเสนอปัญหาทุกคนยินดีรับฟังและร่วมกัน
แก้ไขปัญหานั้น 
   ทิศนา แขมณี (2545) อธิบายถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 6 ด้าน คือ 
    1. การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ บุคคลที่ร่วมกันท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์ในการ
มารวมกลุ่มร่วมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
    2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน คือ บุคคลที่มารวมกันท างานนั้น จะต้องมี
บทบาทหน้าที่การด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
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    3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม คือ บุคคลที่มารวมกันท างานนั้น จะต้องมีการสื่อ
ความหมายต่อกันและกัน เพ่ือช่วยให้เกิดความเข้าใจในการท างานร่วมกัน 
    4. การร่วมมือประสานงานกันในกลุ่ม คือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น จะต้องมี
การประสานงานกัน เพ่ือให้งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
    5. การตัดสินใจร่วมกัน คือ บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น จะต้องมีโอกาสร่วมกัน
ที่จะตัดสินใจในงานที่ท าในระดับใดระดับหนึ่ง 
    6. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน คือ บุคคลที่มารวมกันท างานนั้น จะต้องได้รับการ
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดจากการท างานร่วมกัน 
   ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม
ประกอบด้วย 
    1. เป้าหมาย (Goals) สมาชิกในทีมงานต้องมีความรับผิดชอบในการท างานให้
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้เป้าหมายและวางแผนให้เป็นไปตามเป้าหมายได้
อย่างถูกต้อง 
    2. บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนที่ท างานร่วมกัน จะมีการก าหนดบทบาทอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจในบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของทีมงาน 
    3. กระบวนการท างาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการท างานใน
ด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
     3.1 การตัดสินใจ โดยพิจารณาผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีการ
ด าเนินการในการตัดสินใจ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
     3.2 การสื่อสาร โดยให้สมาชิกสามารถติดต่อสื่อสารกันอย่างอิสระเปิดเผยทั้ง
ในทีมหรือระหว่างทีมงานกับสังคมภายนอก การสื่อสารกันจะท าให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็น
อย่างดี 
     3.3 การปรึกษาหารือ เป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้สมาชิก
เข้าใจและยอมรับเป้าหมายของทีม อีกทั้งยังท าให้มีทัศนคติที่ดีและเป็นมิตรต่อกัน เนื่องจากสมาชิก
ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมงานจึงเป็นบรรยากาศของการสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน 
     3.4 ภาวะผู้น า ผู้น าทีมงานต้องพร้อมที่จะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิก
ทีมงานเพราจะได้น ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้
เหมาะสม เพ่ือให้ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    4. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationships) การท างานเป็นทีม
จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธี
สร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
     4.1 สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซ่ึงกันและกัน ยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อม 
จะช่วยกันแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
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     4.2 มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ
รวมทั้งออกค่าใช้จ่ายบ้างในบางกรณีที่จ าเป็น 
     4.3 มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
     4.4 สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและความ
รับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
   ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2545) กล่าวถึง การสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพต้อง
ค านึงถึงรายละเอียด ดังนี้ 
    1. เป้าหมาย (Goal) เป็นเรื่องที่ส าคัญและขาดไม่ได้กับทุกทีม เพราะเป้าหมาย 
ที่ทุกคนมีส่วนร่วมจะท าให้เกิดการพัฒนาของทีม สมาชิกทุกคนจะต้องเข้าใจ มีส่วนร่วมและมีความ
ผูกพันกับเป้าหมายของทีม 
    2. การแสดงออก (Expression) สมาชิกทุกคนในทีมมีสิทธิ์แสดงความคิดเห็น
ของตนได้อย่างเสรีแต่ต้องไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน รับฟังและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือสมาชิก
คนอ่ืน ๆ  
    3. ความเป็นผู้น า (Leadership) สมาชิกทุกคนในทีมจะต้องเต็มใจรับหน้าที่เป็น
ผู้น าตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ และตามความสามารถของตน 
    4. การแสดงความคิดเห็นที่สอดคล้องและเป็นเอกฉันท์ (Consensus) สมาชิกทุก
คนสามารถแสดงความคิดเห็นโต้ตอบและลงมติร่วมกัน เพ่ือให้ได้ข้อสรุปที่ดีที่สุดส าหรับแก้ปัญหาและ
ปฏิบัติงานโดยไม่สร้างความกดดัน หรือบังคับสมาชิกคนใดคนหนึ่งจ าใจต้องยอมรับเสียงส่วนใหญ่
อย่างไม่เต็มใจ 
    5. ความไว้วางใจ (Trust) สมาชิกในทีมจะต้องเชื่อใจ ไว้วางใจซึ่งกันและกันมี
ความสามัคคีระหว่างหมู่คณะ สนับสนุนการตัดสินใจของสมาชิกในทีมและร่วมมือกันปฏิบัติงาน 
ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การท างานจะอาศัยความคิดและความสามารถของสมาชิกทุกคนใน
การสร้างการเปลี่ยนแปลงและความก้าวหน้าของทีม 
    ยงยุทธ เกษสาคร (2545) กล่าวถึง การสร้างทีมให้มีประสิทธิภาพจะต้องตระหนักถึง
องค์ประกอบดังต่อไปนี้ 
    1. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจวางแผนด าเนินงาน เพื่อท าให้เกิดความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม ช่วยสร้างความผูกพันและความรับผิดชอบร่วมกัน 
    2. มีการวางแผนล่วงหน้าร่วมกันเพื่อสมาชิกจะได้รู้ว่าต้องท าตามข้ันตอนอย่างไร 
    3. เข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของหน่วยงานว่าเป็นอย่างไร โดยพยายาม
ช่วยท าทุกอย่างให้เป้าหมายขององค์กรนั้นสัมฤทธิผล 
    4. มีการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิกด้วยระบบเปิด และเพ่ือให้ติดต่อองค์กร
ภายนอกได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    5. แบ่งงานให้แต่ละคนรับผิดชอบอย่างชัดเจนตามความรู้ความสามารถของเอก
บุคคลเพื่องานจะได้ไม่ซับซ้อน ให้สมาชิกเข้าใจบทบาทของตนว่าต้องท าอะไรบ้าง โดยไม่ก้าวก่าย
บุคคลอื่น 
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    6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือทุกคนจะได้ช่วยกันคิดช่วยกันท า ช่วยกันหาทาง
แก้ไขการปฏิบัติให้ดีขึ้น 
    7. จัดให้กลุ่มที่มีความคิด ค่านิยม ความเชื่อ และมีอารมณ์เหมือน ๆ กันอยู่
ด้วยกัน กลุ่มจะได้มีพลัง 
    8. เลือกสรรสมาชิกที่มีความสามารถเพ่ือช่วยกันท างาน จะท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ ทีมจะอยู่รอดยากถ้าได้คนไม่มีคุณภาพ 
    9. สร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละคนได้ถูกต้อง ไม่ว่าจะ
ท างานด้วยความพอใจหรือความม่ันคง อันเป็นความส าเร็จแห่งชีวิต 
    10. สามารถใช้ข้อขัดแย้งเป็นเชิงสร้างสรรค์มากกว่าท าลาย โดยการส่งเสริมให้
กลุ่มสามารถท างานร่วมกับกลุ่มอื่นได้ เพ่ือที่จะได้มีความสามัคคีกันนอกกลุ่ม 
   Parker (1990) กล่าวถึงคุณลักษณะ 12 ประการ ที่แสดงถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 
    1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) วัตถุประสงค์ 
ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือ ภารกิจ สมาชิกของทีมจะต้องก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์กร ซึ่งผู้บริหารและทีม
ต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
    2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่น เป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการ
ท างาน เมื่อถึงเวลาการประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม 
    3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้องการมีส่วนร่วม ต้องการ
เข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทาง เป็นไปอย่าง
มีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึกตัวอย่าง
ในการจัดประชุมสมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้อง
ประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น 
    4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกอ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์
พฤติกรรมที่แสดงความตัดสินใจให้กับคู่สนทนา เช่น การพยักหน้า การใช้สายตาจับที่คู่สนทนาการใช้
ค าพูดสั้น ๆ เสริม ซึ่งจะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น 
    5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยง 
การใช้ค าว่า “ความขัดแย้ง” เพราะในธรรมชาติจะสื่อความหมายไปในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็น
ปรากฏการณ์อันเป็นผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองค์กร สะท้อนให้เห็นบรรยากาศการ
ท างานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกคน 
อ่ืน ๆ ก็ตาม ทีมท่ีมีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สมาชิกในทีมตั้งใจรับ
ฟังความคิดเห็นต่าง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเรื่องเหล่านั้น การรับรู้ของสมาชิกเป็น
ลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสวงหาจุดร่วม มีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็งของ
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ทีมสมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมได้ในที่สุด 
    6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา
ความคิด หรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงการมีความสมานฉันท์และเอกภาพของทีม แต่ต้องไมใช่มา
จากการออกคะแนนเสียง (Vote) สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ อาจ
มีสมาชิกบางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกาการปฏิบัติ
ตามมติของทีม 
    7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจาติดต่อระหว่างทีม
บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกันบทบาท
ของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ คือ ประการแรก 
ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง บางครั้งอาจต้อง 
ขอค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอง ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดที่ว่าสมาชิกทีมต้องร่วมมือกัน
ท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
    8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 
Assignment) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย เพ่ือหลีกเลี่ยง
ปัญหาความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพ่ือให้ทุก
ฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน 
    9. ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่เป็น
ทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่
ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้านจะช่วย
ให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
    10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการความ
ร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการ ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้าน
การปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีม นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น
งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกในหน่วยงานเดียวกันก็
สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ เครื่องอ านวยความ
สะดวก และอุปกรณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
    11. รูปแบบการท างานหลากหลาย (Style Diversity) ทีมที่มีประสิทธิภาพควร
ประกอบด้วยสมาชิกที่มีความสามารถในการท างานแตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบ คือมี
สมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดกระบวนการเป็นหลัก
และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความเข็งแกร่งต่อทีม 
    12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการในแบบ
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ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อนและแสวงหาแนวทาง
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   Kazemak (1991) ระบุเกณฑ์ชี้ถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 
    1. เป้าหมายและวัตถุประสงค์ จะต้องเป็นที่เข้าใจและยอมรับ 
    2. การแก้ไขความขัดแย้งจะต้องด าเนินการในเชิงสร้างสรรค์ หรือในแง่บวก 
    3. สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้น า 
    4. ความสามารถของทุกคนในทีมถูกน ามาใช้ 
    5. การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทีมมีส่วนร่วมประกอบ
กับสมาชิกทีมต้องรู้ว่าขณะนี้ก าลังด าเนินการหรือเกิดเหตุการณ์อะไรอยู่ 
    6. สมาชิกทีมให้การสนับสนุนต่อการควบคุมและการด าเนินการของทีม 
    7. ทุกคนในทีมมีวิธีแก้ปัญหาและตัดสินใจที่ดี 
    8. ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการทดลองด าเนินการโดยใช้วิธีการ เทคนิคและแนวคิด
ต่าง ๆ และมีความคิดสร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อผลการด าเนินการของทีม 
    9. ทุกคนในทีมจะประเมินการด าเนินงานและผลงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
    10. สมาชิกทีมมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง
อย่างชัดเจน 
   Woodcock (1994) กล่าวถึง การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบด้วย 
องค์ประกอบ 11 องค์ประกอบ คือ 
    1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การท างานเป็นทีมต้องมีการ
ผสมผสานทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และใช้ความแตกต่างในการ
ด าเนินงานตามบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม 
    2. การมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและการยอมรับในเป้าหมาย (Clear Objectives 
and Agreed Goals) คือสมาชิกต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์
รวมทั้งสมาชิกทุกคนต้องยอมรับในเป้าหมายของทีม 
    3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) คือการ
ท างานเป็นทีมต้องมีบรรยากาศท่ีเป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถแสดงความรู้สึกความคิดเห็น
ของตนเองต่อการท างานอย่างตรงไปตรงมา และมีการเผชิญหน้าอย่างสมเหตุสมผล 
    4. การช่วยเหลือและการไว้วางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกได้รับการ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน มีความพร้อมที่จะร่วมมือกันในการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน 
    5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิก
ทุกคนให้ความร่วมมือในการท างาน พร้อมที่จะสนับสนุนเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้แก่กัน และ
มีการใช้ความขัดแย้งกันในทางสร้างสรรค์ 
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    6. การปฏิบัติตามหน้าที่ที่ชัดเจน (Sound Procedures) คือ มีการร่วมประชุม
วางแผน และวิธีปฏิบัติในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการหาข้อตกลงโดยใช้ข้อมูลและความคิดเห็นของ
สมาชิกทุกคน 
    7. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ สมาชิกมีภาวะ
ผู้น าในตนเองที่เหมาะสม และสามารถใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 
    8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) คือ มีการ
ทบทวนและติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เมื่อมีปัญหามีการร่วมกันแก้ไขปรับปรุง 
    9. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) คือสมาชิกของทีมมีโอกาส
พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
    10. การมีความสัมพันธ์กับสมาชิกในกลุ่ม (Sound Inter-Group Relations)คือ 
สมาชิกมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
    11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ สมาชิกมีการสื่อสารที่
ถูกต้อง ชัดเจน เหมาะสม มีการสื่อสารทางตรงเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ข้อคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
   Johnson และ Johnson (1991) กล่าวถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
    1. เป้าหมายของสมาชิกกับทีมเข้ากันได้มีลักษณะสนับสนุนและเอ้ือต่อการ
ร่วมมือกันระหว่างสมาชิก 
    2. มีการสื่อสารแบบสองทาง ด้วยบรรยากาศการท างานแบบเปิดเผย ได้สื่อสาร
ทั้งความคิดและความรู้สึก 
    3. สมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม 
    4. มีการกระจายอ านาจให้กับสมาชิกในทีมอย่างเท่าเทียมกัน ที่มาของอ านาจคือ
ศักยภาพของสมาชิกและข้อมูล 
    5. ส่งเสริมการตัดสินใจโดยกลุ่ม กระบวนการตัดสินใจยืดหยุ่นตามสถานการณ์
และความคิดเห็นส่วนใหญ่เป็นมติของกลุ่ม 
    6. ความขัดแย้งและการอภิปราย มีการวิพากษ์วิจารณ์อย่างสร้างสรรค์เป็นสิ่งที่
ยอมรับได้และช่วยในการปรับปรุงงาน 
    7. ความเหนียวแน่นในทีมเกิดจากการยอมรับ การสนับสนุน การเชื่อใจ ความรัก
และความเป็นพวกเดียวกัน 
    8. สมาชิกทุกคนในทีมมีส่วนร่วมในการประเมินประสิทธิภาพของทีม และช่วย
ตัดสินใจที่จะเลือกกลยุทธ์ในการปฏิบัติ เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน และพัฒนาทีมให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
    9. สมาชิกทุกคนในทีมส่งเสริมให้มีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลการ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง และสนับสนุนให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
    จากการศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของนักวิชาการหลายท่าน 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ดังตาราง 1  
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
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คว
าม

ถี่ 

1. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม          7 
2. ด้านความสมดุลในบทบาท          5 
3. ด้านการก าหนดเป้าหมาย          9 
4. ด้านการติดต่อสื่อสาร          8 
5. ด้านการมีส่วนร่วม          7 
6. ด้านความสัมพันธ์ภายใน – 
ภายนอก 

         8 

7. ด้านความไว้วางใจ          3 
8. ด้านการตัดสินใจ          4 
9. ด้านการเปิดเผยและเผชิญหน้า          2 
10. ด้านการประเมินผล          2 
11. ด้านการพัฒนาบุคลากร          1 
12. ด้านการมีผลประโยชน์ร่วมกัน          2 
13. ด้านการประเมินตนเอง          2 

 
 จากตาราง 1 พบว่า ค่าคะแนนความถี่ของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มีค่าสูงสุด ส าหรับ 
การเลือกองค์ประกอบหลัก ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับสูงสุด 3 ล าดับแรก  
ได้องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
  2. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
  3. การมีส่วนร่วม 
  4. ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
  5. การติดต่อสื่อสาร 

องค์ประกอบการ
ท างานเปน็ทีม 

 

แหล่งสืบค้น 
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 ผู้วิจัยจึงได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ตามท่ีได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็น
ทีมของครู รายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
  1.1 ความหมายของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
   Larrie (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง ข้อก าหนดที่ช่วยให้เรา
สามารถแยกประเภทความแตกต่างของเป้าหมายได้ มีเป้าหมายอยู่ 3 รูปแบบ  
    1. เป้าหมายหลัก (Essential Goals) เป็นสิ่งจ าเป็นในการด าเนินการเพื่อ
ความก้าวหน้า กิจกรรมในทุก ๆ วันเพื่อการปรับปรุงเติมเต็มเพ่ือผลส าเร็จ 
    2. เป้าหมายในการแก้ปัญหา (Problem Solving Goals) จุดมุ่งหมายเพ่ือความ
เหมาะสมหรือเงื่อนไขท่ีต้องการเป็นกิจกรรมจ าเป็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมหรือ
เงื่อนไขท่ีต้องการ 
    3. เป้าหมายด้านนวัตกรรม (Innovative Goals) ท าบางสิ่งให้ดีขึ้นกว่าเดิมมิใช่
กิจกรรมแก้ปัญหาแต่เป็นผลทางความคิดเกี่ยวกับการท าบางสิ่งให้ดีขึ้น กิจกรรมการท าแล้วท าให้ดีขึ้น 
เร็วขึ้น ถูกขึ้น ง่ายขึ้นหรือมีความปลอดภัยมากขึ้น 
   ทิศนา แขมณี (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึงบุคคล
ที่ร่วมกันท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์มารวมกลุ่มกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่า
จะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
   สรุปได้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกต้องทุกคนต้องมี
เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ซึ่งท าให้สามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและ 
การมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  1.2 ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน นักวิชาการได้ให้ความส าคัญและ
ล าดับขั้นตอนของการก าหนดเป้าหมายดังนี้ 
   Mullin (1996) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป้าหมายมีหน้าที่และความส าคัญดังนี้ 
    1. เป้าหมาย ช่วยก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เป้าหมายเน้นความมุ่งม่ันใน
กิจกรรมขององค์การและทิศทางความพยายามของสมาชิก 
    2. เป้าหมาย เป็นพื้นฐานการวางแผนและควบคุมการจัดการที่สัมพันธ์กับ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
    3. เป้าหมายเป็นแนวทางการตัดสินใจและวินิจฉัยเพ่ือการปฏิบัติ เป้าหมายลด
ความไม่แน่นอนในการตัดสินใจและป้องกันภาวะวิกฤติท่ีอาจเกิดข้ึน 
    4. เป้าหมาย มีอิทธิพลต่อโครงสร้างขององค์การและช่วยก าหนดว่าจะใช้
เทคโนโลยีอะไร 
    5. เป้าหมายช่วยพัฒนาความมุ่งม่ันของแต่ละคนและกลุ่มในการท ากิจกรรมใน
องค์การ เป้าหมายมุ่งเน้นความตั้งใจให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย 
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    6. เป้าหมายบอกสภาพความเป็นจริงเป็นอย่างไร ธรรมชาติที่แท้จริงขององค์การ
และลักษณะของสมาชิกและบุคคลภายนอกขององค์การ 
    7. เป้าหมายเป็นพื้นฐานส าหรับการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา
องค์การ 
    8. เป้าหมายเป็นพื้นฐานของการก าหนดวัตถุประสงค์และก าหนดนโยบายของ
องค์การ 
     เป้าหมายที่ดี ควรมีลักษณะ SMART ซึ่งมาจากอักษรต้นของค าว่า 
      SPECIFIC    เป้าหมายต้องมีลักษณะเฉพาะเจาะจง ไม่ควรระบุให้ 
            กว้างจนเกินไป และไม่ใช้ค าที่ต้องตีความ 
      MEASURABLE  เป้าหมายควรวัดได้เป็นตัวเลข ประเมินค่า 
            เปรียบเทียบได้และใช้ติดตามผลได้ 
      ACTION ORIENTED เป้าหมายต้องระบุถึงสิ่งที่จะกระท า และน าไปสู่การ 
            ก าหนดกิจกรรมรองรับได้ชัดเจน 
      REALISTIC   เป้าหมายต้องเป็นจริงได้ แต่ไม่ง่ายจนเกินไป  
            เป้าหมายที่ดีต้องมีความท้าทาย (Challenge) เพ่ือ 
            น าไปสู่การคิดค้น ริเริ่มวิธีการใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
      TIMELY    ต้องมีกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจน แน่นอน  
            ก าหนดไว้ซึ่งอาจจะเนรายวัน สัปดาห์ เดือน ไตร 
            มาส ครึ่งปี หรือ 1 ปี ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ยาวนาน 
            เกินกว่า 1 ปีส าหรับเป้าหมายที่บรรลุในปีนั้น ก็จะ 
            ท าการตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้น และท้าทายยิ่งขึ้นในปี 
            ถัดไปได้ 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมาย คือ เป้าหมายจะช่วยก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นพ้ืนฐานของการวางแผน ช่วยพัฒนาความมุ่งม่ันแต่ละบุคคล ช่วยบอก
สภาพความเป็นจริง และเป็นพ้ืนฐานของการประเมิน 
  1.3 ตัวบ่งชี้ของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
   ได้มีนักวิชาการนักการศึกษาได้กล่าวถึงกระบวนการและขั้นตอนการก าหนด
เป้าหมายร่วมกันดังนี้ 
   ทิศนา แขมณี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ประกอบด้วย 
    1. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน 
    2. การรับรู้และเข้าใจในเป้าหมายร่วมกัน 
    3. เป้าหมายมีความชัดเจน 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน
ประกอบด้วย 
    1. เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร 
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    2. พยายามท าทุกวิถีทางในการบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
    3. ไม่ควรมุ่งเอาแต่ชนะฝ่ายเดียวเพราะจะท าให้เกิดปัญหาต่อการบรรลุเป้าหมาย 
   ฉันทนา บุญบรรจง (2542) ได้กล่าวไว้ว่ากระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ประกอบด้วย 
    1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
    2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
    3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี 
    4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง  
    5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
    6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 
   Kazemak (1991) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกันประกอบด้วย 
    1. มีความเข้าใจและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน 
    2. เป้าหมายมีความชัดเจนและสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
    3. เป้าหมายกับสมาชิกสนับสนุนเอื้อต่อกันและเข้ากันได้ 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดับที่ 3 ประกอบด้วย 
    1. รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
    2. ตัดสินใจหรือวางแผนร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม 
    3. ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกัน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมข้างต้น ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ตัวบ่งชี้
ขององค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
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เป้าหมายร่วมกัน 
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1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน      4 
2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน      3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

 
 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการก าหนด 
เป้าหมายร่วมกัน 
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3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมาย
ร่วมกันเป็นอย่างดี 

     4 

4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง       2 
5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย      2 
6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตาม
ความสามารถ 

     2 

 
 จากตาราง 2 พบว่า คะแนนความถ่ีของการก าหนดเป้าหมายที่มีความชัดเจนและการเข้าใจ
วัตถุประสงค์ในการท างานเดียวกัน มีค่าสูงสุด ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับ
สูงสุด 3 ล าดับแรก และน าตัวบ่งชี้ที่มีคะแนนความถี่ต่ ามารวมกับตัวบ่งชี้ที่มีความคล้ายคลึงกัน ได้ 
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
  1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
  2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
  3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี 
  4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง  
  5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
  6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 
 2. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
  2.1 ความหมายของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะเหมาะสม 
หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นที่ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็น
คนเปิดเผยจริงใจซื่อสัตย์เป็นกันเองไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็น
หัวหน้าหรือผู้น าพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถน าผลงานเสนอผลงานให้กลุ่ม
และสาธารณะเข้าใจได้ 
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   Woodcock (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate 
Leadership) คือการท างานในทีมจะต้องมีหัวหน้าทีมท่ีมีบทบาทของผู้น า ท าหน้าที่แบ่งงาน ต้อง
พร้อมที่จะท าหน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยน าให้ทีมประสบความส าเร็จ มีกระจายงานให้กับ
สมาชิกในทีมและผู้น าต้องเป็นผู้ฟังที่ดีด้วย ซึ่งเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีมด้วย 
และการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและความสมดุล (Balance Roles) คือ การ
ผสมผสานในความแตกต่างของความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่
หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกใน
ทีมงาน 
   ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงอ านาจหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่นความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ ที่
มีอ านาจเหนือบุคคลนั้น อ านาจดังกล่าวเกิดจากการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม 
สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
   สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้
บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
มีความรับผิดชอบในหน้า ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่อง
ต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
  2.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองค์การไว้
ดังนี้ 
    1. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้กล่าวได้
ว่าผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตามแต่ถ้าหากขาดภาวะ
ผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่
สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
    2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การจะ
ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งบุคคลเหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น 
การศึกษา ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลมีความแตกต่างกันมาอยู่ร่วมกันในหน่วยงาน
หรือองค์กร มักก่อให้เกิดความขัดแย้ง ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถ
ประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานหรือองค์กรได้โดยการชักจูง
ประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานหรือองค์กรมีความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันและร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ 
ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 
    3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์กร องค์กร
จะต้องมีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่างท่ีจะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน เช่น การจัด
บุคคลท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การ
ประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดไม่ได้คือผู้บริหารองค์กร
มีภาวะผู้น าท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารไม่
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เพียงแต่น าองค์กรให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะน าความเจริญก้าวหน้า ความภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียงและ
ความส าเร็จมาสู่องค์กร 
    4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานหรือองค์กรเผชิญสภาวะคับขันหรือ
สภาวะที่อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากข้ึน เพราะใน
สภาพเช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่
จะเปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์กรที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ ให้รอดพ้นจาก
สภาวะคับขันดังกล่าว 
   Eisenhower (1968; อ้างถึงใน ทิพาวดี เมฆสวรรค์, 2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
ผู้น าคือ ผู้ที่สามารถโน้มน าให้ผู้อื่นเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้นต้องการด้วยความเต็มอกเต็มใจ
นั้น มาจากการที่ผู้อื่นก็มีความต้องการจะกระท าสิ่งนั้น ๆ  
   Beare, Caldwell และ Millikan (1989; Citing Crawford and et al, 2002)  
ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือ มิติด้านความส าเร็จในภาระงานที่ถืออยู่
และมิติการสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิก 
   พิชญลักษณ์ พิชญกุล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่จะสามารถชักจูงให้บุคลากร
ท างานจนเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีภาวะผู้น า การสั่งการเป็นเรื่องท่ีไม่ยากล าบากแต่การสั่งการแล้ว
บุคลากรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องอาศัยภาวะผู้น า 
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส าคัญส าหรับผู้น าคือ ความมีวุฒิภาวะ ความยืดหยุ่น ความเป็นผู้น ามีมนุษย
สัมพันธ์ มีความม่ันใจในตนเอง และนอกจากนี้ในส่วนของผู้น าพฤติกกรมแนวใหม่ พบว่า การมอง
การณ์ไกล การสร้างความไว้วางใจ การสร้างทีมงาน การเพ่ิมอ านาจปฏิบัติการเป็นแบบอย่างที่ดี 
ภาระรับผิดชอบและความคิดสร้างสรรค์ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่ควรพึงมีอยู่ในตัวผู้น าจากทัศนะ
ของบุคคลต่าง ๆ ที่แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีความจ าเป็นกับบุคคลหรือผู้น าในการปฏิบัติให้ได้ผล
ตามเจตนารมณ์แต่จะมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ คุณลักษณะและความสามารถในการแสดงบทบาท
ต่อผู้อื่น เราควรน าแนวทางการแสดงถึงภาวะผู้น า มาใช้ตามสภาพการณ์และความเหมาะสมของงาน
บุคลากรและลักษณะของหน่วยงานหรือองค์กร 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ 
ผู้น าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานและผู้น ามีศิลปะในการ
บริหารงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
  2.3 ตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
   มีนักวิชาการนักการศึกษาได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสม ดังนี้ 
    House (1977) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
ประกอบด้วย 
     1. มีความม่ันใจในตัวเอง 
     2. เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง 
     3. สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
     4. มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 
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    5. มีความคาดหวังสูงและมีความม่ันใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเจ็จตาม
เป้าหมาย 
    6. สร้างแรงจูงใจในการท าให้พันธกิจบรรลุเป้าหมาย 
    7. มีบทบาทที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
   Daft (2003; อ้างถึงใน ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ, 2549) ได้กล่าวไว้ว่า ภาวะ
ผู้น าที่เหมาะสม ประกอบด้วย 
    1. ผู้น าต้องสร้างความรู้สึกให้มีการตอบสนองโดยฉับพลันโดยผู้น าต้องเห็น
ความส าคัญว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ต้องการอย่างแท้จริง  
    2. สร้างความร่วมมือที่น าไปสู่การรวมก าลังเพ่ือให้เกิดอ านาจอย่างเพียงพอที่จะ
ไปสู่กระบวนการเปลี่ยนแปลงและเพ่ือการพัฒนาความรู้สึกเป็นทีมงาน  
    3. พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์โดยผู้น ารับผิดชอบในการสร้างกฎเกณฑ์และ
พัฒนาวิสัยทัศน์ซึ่งจะน าไปสู่ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนากลยุทธ์การเป็นทีม  
    4. สื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้ผู้ร่วมงานทุกคนรับทราบเพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือในการก าหนดกิจกรรมที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงโดยจัดให้มีการสื่อสารในเรื่องนี้อย่างน้อย 
10 ครั้ง  
    5. มอบอ านาจให้ผู้ร่วมงานทั่วทั้งองค์กรเพ่ือจะได้มีการด าเนินกิจกรรมตามที่ได้
ก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์  
    6. สร้างชัยชนะในระยะสั้นเมื่อด าเนินกิจกรรมไปได้ระยะหนึ่งผู้น าควรวางแผน
ปรับปรุงวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วม  
    7. รวมพลังของทุกคนในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยมีการเปลี่ยนโครงสร้าง
และนโยบายให้เหมาะสมกับวิสัยทัศน์แต่ต้องไม่ให้เกิดการเผชิญหน้ากันซึ่งในการเปลี่ยนแปลงงาน
บางอย่างผู้น าอาจต้องจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วย  
    8. ก าหนดรูปแบบใหม่ใหม่ในวัฒนธรรมองค์กรเป็นการติดตามผลเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเก่ียวกับลักษณะนิสัยความเชื่อและความรู้สึกด้านจิตใจโดยจะมีการทดแทนด้วยค่านิยม
และความเชื่อใหม่ตลอดจนสร้างความรู้สึกให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติ  
    ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสม
ประกอบด้วย  
    1. การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม  
    2. การสร้างแรงดลใจ  
    3. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
    4. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน  
    5. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
    6. มอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร  
    จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมข้างต้นผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 

 
 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
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1. การมีความม่ันใจในตัวเอง     2 
2. การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี    2 
3. การมีเป้าหมายวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน     3 
4. การสร้างความมั่นใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ    3 
5. การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง     3 
6. การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง    3 
7. การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน    2 

  
 จากตาราง 3 พบว่า คะแนนความถ่ีของการสร้างความมั่นใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ 
การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
มีค่าสูงสุด ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับสูงสุด 2 ล าดับแรก และน าตัวบ่งชี้ที่มี
คะแนนความถี่ต่ ามารวมกับตัวบ่งชี้ที่มีความคล้ายคลึงกัน ได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านภาวะผู้น า 
ที่เหมาะสม 7 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
  1. การมีความม่ันใจในตัวเอง  
  2. การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี 
  3. การมีเป้าหมายวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
  4. การสร้างความมัน่ใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ 
  5. การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
  6. การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 
  7. การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 
 3. ด้านการมีส่วนร่วม  
  3.1 ความหมายการมีส่วนร่วม  
   ณัฐพร แสงประดับ (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การ
เกี่ยวข้องทางด้านจิตใจและอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์กลุ่มซึ่งผลของการเกี่ยวข้องดังกล่าว 
เป็นเหตุเร้าใจให้การกระท าบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้น ท าให้เกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบกับกลุ่ม
ดังกล่าว นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม ได้แก่ ความศรัทธาที่มีต่อความเชื่อถือ
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ตัวบุคคล ความเกรงใจที่มีต่อตัวบุคคลที่เคารพนับถือหรือมีเกียรติยศต าแหน่งท าให้การมีส่วนร่วม
เป็นไปด้วยความเต็มใจ  
   สุจินต์ ดาววีระกุล (2527) ได้ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการ
ที่ท าให้บุคคลสมัครใจเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อตนเองและมีส่วนด าเนินการเพ่ือให้บรรลุ
ประสงค์ตามที่ตั้งเอาไว้ทั้งนี้ต้องไม่ใช่การก าหนดกรอบความคิดจากคนภายนอกหรือองค์กรที่บุคคล 
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานกิจกรรมในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งหรือทุกข้ันตอนรูปแบบการ
ตัดสินใจของคนในการจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรและปัจจัยการผลิตที่มีอยู่จะต้องท าเพ่ือประโยชน์ต่อ
การพัฒนาชีวิตในทุก ๆ ด้านของตัวเองเป็นอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
    ประพันธ์พงศ์ ชิณพงษ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การ 
มีส่วนร่วมเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกันในเรื่องของความต้องการและทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
ความเห็นพ้องต้องกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่มโครงการเพ่ือการปฏิบัติการ กล่าวคือ ต้อง
เป็นการเห็นพ้องต้องกันของคนส่วนใหญ่ที่จะเข้าร่วมปฏิบัติการนั้นและมีเหตุผลที่คนมาร่วม
ปฏิบัติการได้จะต้องตระหนักว่าการปฎิบัติการทั้งหมดโดยกลุ่มหรือในนามของกลุ่มหรือกระท าผ่าน
องค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องเป็นเสมือนตัวที่ท าให้การปฎิบัติการบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ 
   สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจกิจกรรมของทีมตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงข้ันตอนสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ
การประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมแสดงความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมจะท า
ให้เกิดความร่วมมือและความทุ่มเทในการท างานส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีมเพราะ
นอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย  
  3.2 ลักษณะของการมีส่วนร่วม  
   ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะเงื่อนไขพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของ
คนเกิดจากพ้ืนฐาน 4 ประการคือ  
    1. เป็นบุคคลที่ต้องมีความสามารถท่ีจะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้มีศักยภาพ
ที่จะเข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อาทิ เช่น จะต้องมีความสามารถในการค้นหาความต้องการ
วางแผนการบริหารจัดการการบริการองค์กรตลอดจนใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  
    2. เป็นบุคคลที่มีความพร้อมที่เข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู้นั้นจะต้องมีสภาพทาง
เศรษฐกิจวัฒนธรรมและกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้  
    3. เป็นบุคคลที่มีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีความเต็มใจสมัครใจ 
ที่จะเข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วมจะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้เข้าร่วมโดยที่
ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม  
    4. เป็นบุคคลที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสที่จะเข้า
ร่วมซึ่งถือว่าเป็นการกระจายอ านาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจและก าหนดกิจกรรมที่ตนเองต้องการ
ในระดับท่ีเหมาะสมบุคคลจะต้องมีโอกาสและความเป็นไปได้ที่จะจัดการด้วยตนเอง 
   มงคล จันทร์ส่อง (2544) ได้กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนของการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ประกอบด้วย  



 

 

  34 

    1. การมีส่วนร่วมจะต้องมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนการให้บุคคลเข้า
ร่วมกิจกรรมจะต้องมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนว่าจะท ากิจกรรมนั้น ๆ ไปเพื่ออะไร 
ผู้เข้าร่วมกิจกรรมจะได้ตัดสินใจถูกว่าควรจะเข้าร่วมหรือไม่  
    2. การมีส่วนร่วมจะต้องมีกิจกรรมเป้าหมายการให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมจะต้องระบุลักษณะของกิจกรรมว่ามีรูปแบบและลักษณะอย่างไร เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
สามารถตัดสินใจได้ว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมหรือไม่  
    3. การเข้าร่วมจะต้องมีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายการที่จะให้บุคคลเข้ามามีส่วน
ร่วมในกิจกรรมนั้นจะต้องระบุกลุ่มเป้าหมายด้วยอย่างไรก็ตามโดยทั่วไปกลุ่มเป้าหมายมักถูกจ ากัดโดย
กิจกรรมและวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมอยู่แล้วเป็นพื้นฐาน  
   ศิริชัย กาญจนวาสี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของ
บุคคลในองค์กรดังนี้ 
    1. การมีส่วนร่วมในการประชุม  
    2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  
    3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
    4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา  
    5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
    6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์  
   วรรณา วงษ์วานิช (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคคลมีลักษณะดังนี้คือ 
    1. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม หรือ เข้ามา
เกี่ยวข้องร่วมตัดสินใจในการด าเนินงานแต่ละขั้นตอนจนกว่าการด าเนินงานจะบรรลุผลเสร็จสมบูรณ์  
    2. การมีส่วนร่วมที่ไม่แท้จริงคือรูปแบบที่ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมหรือเข้ามา
เกี่ยวข้องในลักษณะใดลักษณะหนึ่งหรือขั้นตอนใดข้ันตอนหนึ่งเท่านั้น  
   สรุปได้ว่าลักษณะของการมันส่วนร่วม หมายถึง การร่วมคิด การร่วมตัดสินใจ ร่วม
ปฎิบัติตามโครงการ ร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล
ตลอดจนวัสดุปกรณ์ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่ด้วยความเต็มใจและสมัครใจ  
  3.3 ตัวบ่งชี้ของการมีส่วนร่วม  
    ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมีส่วนร่วมไว้ ดังนี้ 
     ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2543) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะแนวทางของการมีส่วนร่วม 
ดังนี้  
      1. การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือในการ
วางโครงการวิธีการติดตามผลการตรวจสอบและการดูแลรักษาเพ่ือให้กิจกรรมโครงการส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์  
       2. การร่วมตัดสินใจ หมายถึง เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้ว
ต่อมาจะต้องร่วมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางท่ีเห็นว่าดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด  
      3. การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการด าเนินงานตาม
โครงการต่าง ๆ เช่นร่วมออกแรงร่วมบริจาคทรัพย์เป็นต้น  
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     4. การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแล้ว
ได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจตราดูแลรักษาและประเมินผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนจากโครงการ  
    มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ว่า การมี
ส่วนร่วมของบุคคลจะต้องมีและเกิดขึ้นโดยตลอด ทั้งนี้เริ่มตั้งแต่ข้ันตอนการมีส่วนร่วมในการวางแผน
โครงการ การบริหารจัดการการด าเนินงานตามแผน การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล ตลอดจน
วัสดุปกรณ์ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่  
    ประภัสสร เตชะประเสริฐวิทยา (2544) ได้น าแนวคิดของ ไพรัตน์ เตชะรินทร์ มา
สรุปถึงการมีส่วนร่วมบุคคลกลุ่มคนชมรมสมาคมมูลนิธิและองค์กรอาสาสมัครต่าง ๆ ควรมีส่วนร่วม
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และนโยบายการพัฒนาในเรื่องต่อไปนี้ 
     1. ร่วม ท าการศึกษาค้นคว้าปัญหาและสาเหตุของปัญหาที่เกิดข้ึนในชุมชน
ตลอดจนความต้องการของชุมชน  
     2. ร่วมคิดและสร้างรูปแบบและวิธีการพัฒนาเพ่ือแก้ไขและลดปัญหาของชุมชน
หรือเพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชนหรือสนองความต้องการของชุมชน 
    3. ร่วมวางนโยบายหรือวางแผนหรือโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือขจัดปัญหาและ
แก้ไขปัญหาและสนองความต้องการของชุมชน 
    4. รว่มตัดสินใจการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  
    5. ร่วมจัดหรือปรับปรุงระบบบริหาร พัฒนาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
    6. ร่วมการลงทุนในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเอง
และหน่วยงาน  
    7. ร่วมปฎิบัติตามนโยบายแผนงานโครงการและกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายที่
วางไว้  
    8. ร่วมควบคุมติดตามประเมินผลและร่วมบ ารุงรักษาโครงการและกิจกรรมที่ได้
ท าไว้ทั้งเอกชนและรัฐบาลให้ใช้ประโยชน์ได้ตลอดไป  
   ศิริชัย กาญจนวาสี (2542) ได้ก าหนดรูปแบบและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วม
ของ บุคคลในองค์กร ดังนี้ 
     1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
     2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
    3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
    4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
    5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
    6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
    จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมข้างต้นผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 
 

 
 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 
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ถี่ 
 

1. การมีส่วนร่วมในการประชุม     4 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา     4 
3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร     3 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา     4 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ      4 

6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์     3 
 
  จากตาราง 4 พบว่า คะแนนความถ่ีของ การมีส่วนร่วมในการคิดวางแผนการจัดกิจกรรม
และการมีส่วนร่วมในการติดตามและประเมินผลกิจกรรม มีค่าสูงสุด ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณา
จากความถ่ีในระดับสูงสุด 2 ล าดับแรก และน าตัวบ่งชี้ที่มีคะแนนความถี่ต่ ามารวมกับตัวบ่งชี้ที่มีความ
คล้ายคลึงกัน ได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
  1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
  2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
  3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
  4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
  5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
  6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
 4. ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
  4.1 ความหมายของความสัมพันธ์ 
   Parker (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง ความสัมพันธ์กับ
ภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า 
ผู้รับบริการซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีม 
นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และการ
ประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกท่ีอยู่ต่างแผนกในหน่วยงานเดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือ 
ด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ เครื่องอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ ซ่ึง 
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สิ่งเหล่านี้ล้วนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
   Dyer (1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง สมาชิกในทีมมีความ
เชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
   Johnson `และ Johnson (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง 
สมาชิกทุกคนในทีมส่งเสริมให้มีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล การพัฒนาศักยภาพของ
ตนเอง และสนับสนุนให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
   สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการสร้างสัมพันธภาพที่ดี
กับบุคคลสามารถรวมพลังท างานอย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายซึ่งต้องอาศัยความ
ร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่
สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  4.2 ความส าคัญของความสัมพันธ์ 
   Woodcock (1989) กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม คือ การท างาน
ระหว่างกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศของสัมพันธ์ภาพที่ดี สมาชิกในทีมเข้าใจปัญหาและความคิดของผู้อื่น 
พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการนาเอาความคิดเห็นของผู้อ่ืนมาใช้ในทีม 
   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2552) กล่าวไว้ว่า ในการท างานร่วมกันในองค์กร หากองค์กร
ใดสามารถสร้างทีมได้เข้มแข็ง องค์กรนั้นจะเจริญก้าวหน้ากว่าองค์กรที่เกิดการแตกแยกกัน ดังนั้น 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการท างานเป็นทีมความสัมพันธ์ในทีมงาน
จะต้องมีการติดต่อสื่อสารกันต้องมีการเชื่อมโยงกันในทีมเรื่องของมนุษย์สัมพันธ์จึงมีความส าคัญใน
การท างานร่วมกัน เพราะการท างานเป็นทีมเราต้องท างานกับคนไม่ใช่ท างานกับเครื่องจักรและการ
เสริมสร้างก าลังใจก็เป็นสิ่งหนึ่งที่ควรต้องมีเพราะคนเรามักท างานหรือไม่ท างาน โดยส่วนใหญ่แล้ว 
มักจะต้องมีแรงกระตุ้นไม่ว่าจะเป็นเงินทอง ชื่อเสียง เกียรติยศ ศักดิ์ศรีฯลฯ คนที่ดูแลองค์กรไม่ว่าจะ
เป็นงานบุคคลก็ควรจะมีการเสริมสร้างก าลังใจโดยอาจมีรางวัลมอบให้เมื่อทีมงานหรือหน่วยงานใด
ท างานได้ถึงเป้าหมายอาจจะต้องจัดการแข่งขันหากว่าองค์กรนั้นเป็นบริษัทที่มีการแข่งขันในการขาย
สูง อาจจะต้องแบ่งคนเป็นทีม ๆ แล้วจัดการแข่งขันการขายขึ้นก็จะช่วยให้เกิดการกระตุ้นการท างาน
ได้อีกวิธีหนึ่ง 
   วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2554) กล่าวไว้ว่า การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล 
หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่สองคนขึ้นไป มีความเก่ียวข้องกันในกิจกรรมของกลุ่ม/ทีมตระหนักใน
ความส าคัญของกันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติกัน สาหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมี
ปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 
   สรุปได้ว่า กระบวนการสร้างสัมพันธภาพในกลุ่ม ถ้าหากความสัมพันธ์ของสมาชิก 
ในกลุ่มเป็นไปอย่างดีแล้วการท างานของกลุ่มก็จะราบรื่นและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุน
เกื้อกูลกันและช่วยเหลือแก้ปัญหาและอุปสรรคให้ผ่านพ้นไปได้แต่ถ้ากลุ่มไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
แล้วการแข่งขนัชิงดีชิงเด่นการขัดแย้งกัน การทะเลาะกัน ก็จะกระจายไปทั่ว ด้วยเหตุนี้การปรับปรุง
คุณภาพความสัมพันธ์ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างสมาชิกย่อมให้ประสิทธิผลของกลุ่มเพ่ิมสูงขึ้นด้วย 
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  4.3 ตัวบ่งชี้ของความสัมพันธ์ 
   ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน
(Relationships) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
    1. สร้างความไว้วางใจ สมาชกิต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถ
ของเพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไข
ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
    2. มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจรวมทั้ง
ออกค่าใช้จ่ายบ้างในบางกรณีที่จ าเป็น 
    3. มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
    4. สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและความ
รับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
   Edelman (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไว้ 7
องค์ประกอบ ดังนี้  
    1. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม  
    2. การสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ  
    3. การให้ความร่วมมือในการรักษากฎของส่วนร่วม  
    4. การร่วมมือปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ทุกคน แม้จะไม่ชอบเพื่อน
ร่วมงานที่ปฏิบัติงานด้วยก็ตาม  
    5. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพ่ือนร่วมงานทุกคน  
    6. ไม่วิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานอย่างเปิดเผย  
    7. ไม่ว่าร้ายเพ่ือนร่วมงานต่อหัวหน้างาน  
   Beyer และ Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ร่วมงานว่าประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้  
    1. ความมั่นใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความ
ตรงไปตรงมา ซื่อตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถซ่ึงกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นและ
ความรู้สึกของตนเองต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนงาน  
    2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual Help) หมายถึง ความเต็มใจที่
จะแบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน สมัครใจในการช่วยท างาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึง
ปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน  
    3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual Support) หมายถึงการให้การ
ยอมรับนับถือและเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืน การให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและ
กันทั้งในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับงานและเรื่องอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเรื่องงาน การเป็นที่ปรึกษาให้
ข้อเสนอแนะในการท างาน รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานของเพ่ือนร่วมงานด้วย
ความเต็มใจ  
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    4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) หมายถึง 
การมีทัศนคติที่ดีและมีการแสดงออกท่ีอบอุ่นในการท างานร่วมกัน การให้ความสนใจและห่วงใยต่อ
เพ่ือนร่วมงานซึ่งอาจจะแสดงออกโดยการสังสรรค์กันทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ การ
สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี ส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่กันด้วยรอยยิ้ม มีการร่วมยินดี
ต่อเพ่ือนร่วมงานเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีความก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ  
    5. การท าของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน (Team Efforts Toward Goal 
Achievement) หมายถึง ความร่วมมือกันในการกระตุ้นส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่ม ยอมรับใน
ความแตกต่าง และยอมรับในความสามารถของบุคคล การใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่าง
เตม็ที่ มีการรวมกลุ่มและก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน มีการทบทวนและประเมินรวมถึง
แก้ไขผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ  
    6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม 
สนับสนุน และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอ่ืน ที่แสดงออกโดยการร่วมมือต่อโครงการ 
ใหม ่ๆ วิพากษ์วิจารณ์ผลงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยน
วิธีการท างานหากพบวิธีการท างานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม  
    7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open Communication) หมายถึง การ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา มีอิสระและมีความรู้สึกปลอดภัยในการอภิปรายปัญหา
ต่อกัน มีการแบ่งปันข้อมูลและมีความเต็มใจในการรับข้อมูลจากผู้อ่ืน มีความสามารถในการจัดการ
กับความขัดแย้งอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา สามารถสื่อสารแบบตัวต่อตัว เป็นกันเองได้ สมาชิก 
ในกลุ่มสามารถรับข้อมูลได้อย่างทั่วถึงและตรงกันทุกครั้ง รวมถึงมีการประสานงานที่ดี สม่ าเสมอทั้ง
ข้อมูลที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
    8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from Threat) หมายถึง 
ความสามารถในการพิจารณาขอบเขตหน้าที่ของสมาชิกด้วยความจริงใจปราศจากอคติ การสร้าง
ความรู้สึกยอมรับสมาชิกในทีมอย่างจริงใจ มีบรรยากาศท่ีปราศจากความเครียดและสามารถ
วิพากษ์วิจารณ์สมาชิกในทีมได้อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่อยู่ในความ
รับผิดชอบของตนเอง มีความมั่นคงและสม่ าเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม มีโอกาส 
เท่าเทียมกันในการพัฒนาตนเอง และมีการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาผลงาน
เป็นส าคัญ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับสมาชิกในกลุ่มได้ทุกคนโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 
   ส านักงาน ก.พ. (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับสมรรถนะการท างานเป็นทีมใน
ระดับท่ี 4 ประกอบด้วย 
    1. ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมทีมอย่างจริงใจ 
    2. ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพ่ือนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ 
    3. รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ ให้งาน
ส าเร็จและสมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดับที่ 2 ประกอบด้วย 
     3.1 สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี 
     3.2 ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 
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     3.3 กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นใน
ศักยภาพของเพ่ือนร่วมทีมทั้งต่อหน้าและลับหลัง 
    จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมข้างต้นผู้วิจัยได้วิเคราะห์
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ ดังตาราง 5 
 

ตาราง 5 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ 
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1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน     4 
2. ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน     2 
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน     2 
4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่าง
ยุติธรรม 

    
3 

5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน     3 
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา     1 

 
  จากตาราง 5 พบว่า คะแนนความถ่ีของ ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
มีค่าสูงสุด ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับสูงสุด 4 ล าดับแรก และน าตัวบ่งชี้ที่มี
คะแนนความถี่ต่ ามารวมกับตัวบ่งชี้ที่มีความคล้ายคลึงกัน ได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้าน
ความสัมพันธ์ 6 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  
  1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
  2. ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน 
  3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน 
  4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม 
  5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
  6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
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 5. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  5.1 ความหมายของการสื่อสาร  
   McQual (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสาร หมายถึง การติดต่อกันระหว่าง
มนุษย์ด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ฝ่ายหนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนองการ
ให้ความหมายของการสื่อสารในข้างต้นนั้น ไม่ใช่ความหมายที่สมบูรณ์แบบ เนื่องจากความหมายของ
การสื่อสารนั้นครอบคลุมการใช้ชีวิตประจ าวันของคนเราในแทบทุกเรื่องและทุกเวลาทุกด้าน 
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสาร คือการถ่ายโอน
(Transfer and understanding of meaning) ดังนั้น การติดต่อสื่อสารจะประสบความส าเร็จ ก็
ต่อเมื่อสามารถส่งผลต่อความหมายและผู้รับเกิดความเข้าใจถูกต้อง การสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการ
สื่อสารระหว่างบุคคล (Interpersonal communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรที่เรียกกัน
โดยทั่วไปว่าการติดต่อสื่อสารขององค์กร (Oganization communication) 
   ธิติภพ ชยธวัช (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศ
และส่งความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่งโดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับร่วมกัน
หรือเป็นการแลกเปลี่ยนสาระสนเทศและการมอบสิ่งที่มีความส าคัญต่าง ๆ  
   สรุปได้ว่า การสื่อสาร หมายถึง การถ่ายโอนข้อมูลข้อความด้วยวิธีการต่าง ๆ ซ่ึง 
จะท าให้ฝ่ายหนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนอง การให้ความหมายของการ
สื่อสารข้างต้นนั้นโดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกันหรือเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและ
การส่งมอบสิ่งที่มีความส าคัญต่าง ๆ ซึ่งเชื่อมระหว่างความรู้ทางภาษาทักษะทางภาษาและ
ความสามารถในการสื่อสารเพ่ือให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้ด้านภาษาไปใช้ในการสื่อสาร  
  5.2 ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร  
   กริช สืบสนธ์ (2537) ได้กล่าวไว้ว่า การสื่อสารในองค์การมีความส าคัญ ดังนี้  
    1. เป็นเครื่องมือส าคัญของฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การท างาน
ลุล่วงไปได้โดยตลอดเป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองค์กรเป็น
สิ่งจ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหารทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารต้อง
ฝึกฝนให้เกิดข้ึนในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน  
    2. เป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่ายการสื่อสารช่วยให้
เกิดความเข้าใจที่ตรงกันน ามาซึ่งความสนิทสนมความไว้ใจสิ่งเหล่านี้น าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้บริหารในระดับต่าง ๆ กับพนักงานโดยรวม  
    3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้นการสื่อสารน ามาซึ่งความไว้ใจหากมี
ปริมาณที่เหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสารกล้าที่จะถามกล้าที่จะออกความคิดเห็น
ท้วงติงและช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากขึ้น  
    4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และ
ประสานงานท าให้ทุกหน่วยงานท าหน้าที่ของตนไปยังคล้องจองกับการท างานหน่วยงานอื่น ๆ สะดวก
มากขึ้น ส าหรับผู้จัดการในการบริหารองการและความรู้เกี่ยวกับการเคลื่อนไหวความต้องการของ
หน่วยงานอื่น ๆ จะท าให้เป้าหมายของการท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  



 

 

  42 

    5. ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานที่มีประสิทธิภาพการที่บุคลากรของ
องค์การทุกระดับสามารถสื่อสารได้อย่างเสรีมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าที่จะสื่อสารย่อม
น าไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์คิดท่ีจะท าให้เกิดผลงานที่ดีที่สุดน าองค์กรไปสู่ความเจริญ การ
ยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืนไม่ว่าคนนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์กรย่อมท าให้ผู้ที่ได้รับเกิดความ
ภาคภูมิใจ  
    เสนาะ ติเยาว์ (2530) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการสื่อสารประกอบด้วย 
    1. การสื่อสารเกิดขึ้นตลอดเวลา 
    2. การสื่อสารมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
    3. การสื่อสารทุกอย่างย่อมมีเป้าหมาย 
    4. การสื่อสารเป็นสังคมอย่างหนึ่ง 
    5. การสื่อสารทุกอย่างจะแสดงให้เห็นสองลักษณะคือเนื้อหาสาระของการสื่อสาร
กับความสัมพันธ์ของผู้สื่อสารด้วยกัน 
    6. การสื่อสารเป็นเรื่องสลับซับซ้อน  
    สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสารจะช่วยให้การท างานลุล่วงไปได้โดยตลอด เป็น
เครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจในเป้าหมาย การสื่อสารเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลามีการเปลี่ยนแปลงอยู่
เสมอ เป็นการสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างทีมงาน เข้าใจกันกล้าที่จะสื่อสาร กล้าแสดงความคิดเห็น
ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
  5.3 ตัวบ่งชี้ของการติดต่อสื่อสาร 
    Canale และ Swain (1980) และ Savignon (1982) ได้แยกกรอบของ
ความสามารถในการสื่อสารไว้ 4 องค์ประกอบดังนี้  
    1. ความสามารถทางด้านไวยากรณ์หรือโครงสร้าง (Grammatical 
competence) หมายถึง ความรู้ด้านภาษา ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับค าศัพท์ โครงสร้างของค า ประโยค
ตลอดจนการสะกดและการออกเสียง  
    2. ความสามารถด้านสังคม (Sociolinguistic Competence ) หมายถึง การใช้
ค า และโครงสร้างประโยคได้เหมาะสมตามบริบทของสังคม เช่นการขอโทษ การขอบคุณ การถาม
ทิศทางและข้อมูลต่าง ๆ และการใช้ประโยคค าสั่งเป็นต้น  
    3. ความสามารถในการใช้โครงสร้างภาษาเพ่ือสื่อความหมายด้านการพูดและ
เขียน (Discourse Competence ) หมายถึง ความสามารถในการเชื่อมระหว่างโครงสร้างภาษา 
(Grammatical Form) กับความหมาย (Meaning) ในการพูดและเขียนตามรูปแบบและสถานการณ์
ที่แตกต่างกัน 
     4. ความสามารถในการใช้กลวิธีในการสื่อความหมาย (Strategic 
Competence) หมายถึง การใช้เทคนิคเพ่ือให้การติดต่อสื่อสารประสบความส าเร็จโดยเฉพาะการ
สื่อสารด้านการพูดเช่นการใช้ภาษา  
    Berlo (1960) เป็นผู้คิดกระบวนการของการสื่อสารไว้ในลักษณะรูปแบบจ าลอง 
ซึ่งแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ของการสื่อสารไว้อย่างชัดเจนอันประกอบด้วย  
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     1. ผู้ส่ง (Sources) ต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความช านาญในการสื่อสารโดยมี
ความสามารถใน “การเข้ารหัส” (Encode) เนื้อหาข่าวสาร มีทัศนคติที่ดีต่อผู้รับเพื่อผลในการสื่อสาร 
มีความรู้อย่างดีเก่ียวกับข้อมูลข่าวสารที่จะส่งและควรมีความสามารถในการปรับระดับของข้อมูลนั้น
ให้เหมาะสมและง่ายต่อระดับความรู้ของผู้รับตลอดจนมีพ้ืนฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคล้อง
กับผู้รับด้วย  
    2. ข่าวสาร (Message) เกี่ยวข้องทางด้านเนื้อหา สัญลักษณ์ และวิธีการส่ง
ข่าวสารนั้น  
     3. ช่องทางในการส่ง (Channel) หมายถึง วิธีการที่จะส่งข่าวสารโดยการให้ผู้รับ
ข่าวสารข้อมูลผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหนึ่ง เช่น การฟัง การดู การสัมผัส การ
ลิ้มรส หรือการได้กลิ่น  
     4. ผู้รับ (Receiver) ต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความช านาญในการสื่อสาร โดยมี
ความสามารถใน “การถอดรหัส” (Decode) สารเป็นผู้มีทัศนคติระดับความรู้และพ้ืนฐานทางสังคม
วัฒนธรรมเช่นเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกันกับผู้ส่งจึงจะท าให้การสื่อสารนั้นได้ผล  
     แบบจ าลอง SMCR ของเบอร์โร จะให้ความส าคัญในปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลท าให้
การสื่อสารประสบผลส าเร็จได้แก่  
      1. ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผู้ส่ง
และผู้รับควรจะมีความช านาญในการส่งและการรับสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง  
      2. ทัศนคติ (Attitudes) เป็นทัศนคติของผู้ส่งและผู้รับซึ่งมีผลต่อการสื่อสาร
ถ้าผู้ส่งและผู้รับมีทัศนคติที่ดีต่อกันก็จะท าให้การสื่อสารได้ผลดีทั้งนี้เพราะทัศนคติย่อมเกี่ยวโยงไปถึง
การยอมรับซึ่งกันและกันระหว่างผู้ส่งและผู้รับด้วย  
      3. ระดับความรู้ (Knowledge Levels) ถ้าผู้ส่งและผู้รับมีระดับความรู้เท่า
เทียมกันก็จะท าให้การสื่อสารนั้นลุล่วงไปด้วยดี แต่ถ้าหากความรู้ของผู้ส่งและผู้รับมีระดับที่แตกต่าง
กันย่อมจะต้องมีการปรับความยากง่ายของข้อมูลที่จะส่งในด้านความยากง่ายของภาษาและถ้อยค า
ส านวนที่ใช้  
      4. ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Socio–culture Systems) ระบบสังคมและ
วัฒนธรรมในแต่ละชาติเป็นสิ่งที่มีส่วนก าหนดพฤติกรรมของประชาชนในชาตินั้น ซึ่งเก่ียวข้องไปถึง
ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติสังคมและวัฒนธรรมในแต่ละชาติย่อมมีความแตกต่างกันไป  
    จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับด้านการท างานเป็นทีม ข้างต้นผู้วิจัยได้
วิเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

 
 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร 
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ถี่  

1. การใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ     3 
2. การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ    2 
3. การมีเจตนาและทัศนคติท่ีแน่ชัดในการสื่อสาร     2 
4. การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ    4 
5. การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร    3 

 
 จากตาราง 6 พบว่า คะแนนความถ่ีของ การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ 
มีค่าสูงสุด ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับสูงสุด 3 ล าดับแรก และน าตัวบ่งชี้ที่มี
คะแนนความถี่ต่ ามารวมกับตัวบ่งชี้ที่มีความคล้ายคลึงกัน ได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้าน
ความสัมพันธ์ 5 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  
  1. การใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ  
  2. การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ 
  3. การมีเจตนาและทัศนคติท่ีแน่ชัดในการสื่อสาร  
  4. การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ 
  5. การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 
 
วิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
  
 1. ขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน  
   Guzzoและ Salas (1995) กล่าวว่า ทีมงานในองค์การต่าง ๆ จะเป็นกลุ่มบุคคลที่เข้ามา
รวมตัวกันและมีกิจกรรมร่วมกัน เพ่ือที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายเฉพาะตามท่ีได้รับมอบหมาย เช่น 
ทีมงานเพ่ือปรับปรุงคุณภาพ (Quality Improvement Team) ทีมงานผู้บริหาร (Management 
Team) ซึ่งอาจจะเป็นลักษณะที่เป็นทั้งทางการ หรือเป็นทีมเฉพาะกิจที่สมาชิกจะแยกย้ายกันไป
ท างานของตนเมื่อเสร็จภารกิจแล้วก็ตาม 
   การสร้างทีม (Team Building) หรือพัฒนาทีม หมายถึง กระบวนการท ากิจกรรม
ร่วมกัน เริ่มจากการรวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูลภายในกลุ่มเพ่ือน าไปปรับเปลี่ยนและปฏิบัติงานให้



 

 

  45 

เกิดประสิทธิภาพในการด าเนินงานอย่างเต็มที่ ขั้นตอนในกระบวนการสร้างทีม (Team Building 
Process) ที่ส าคัญรวม 5 ขั้นตอนคือ 
    ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้ปัญหา (Problem Awareness) เป็นขั้นตอนแรกใน
กระบวนการสร้างทีมงาน ซึ่งจะใช้กับทีมที่เพ่ิงตั้งขึ้นใหม่ และทีมงานที่ด าเนินการมานานแล้ว โดย
หัวหน้าทีมหรือสมาชิกจะตระหนักถึงปัญหา และต้องการจะแก้ไขปัญหาให้หมดไป โดยพยายาม
หาทางออกอย่างสร้างสรรค์ จึงรวบรวมสมาชิกในทีมมาร่วมกันศึกษา และก าหนดปัญหาร่วมกันอย่าง
เป็นระบบ ในบางครั้งทีมงานที่ด าเนินงานอย่างมีประสิทธิภาพ ก็อาจจะก าหนดปัญหาจากสถานการณ์
จ าลอง เพ่ือร่วมกันแก้ไข และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อเป็นการพัฒนาทีมงาน 
    ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล (Data Gathering and Analysis) 
สมาชิกในทีมจะร่วมกันก าหนดแนวทางในการรวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือที่จะได้ข้อเท็จจริง 
มาท าการวิเคราะห์และประมวลผล เพ่ือก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาและเลือกแนวทางปฏิบัติ  
ซึ่งอาจจะใช้การส่งแบบสอบถาม (Questionnarie) การสัมภาษณ์ (Interview) หรือการสังเกต 
(Observation) เพ่ือให้ได้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างหรือเหตุการณ์จริง แล้วจึงน ามาศึกษารายละเอียด 
แล้ววิเคราะห์โดยระดมความคิด (Brainstorm) ร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้กลุ่มเกิดความเข้าใจปัญหาและ
สมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
    ขัน้ตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติการ (Action Planing) สมาชิกในทีมระดมความคิด
โดยน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัญหาและแผนปฏิบัติการ (Action Plan) ที่เป็นรูปธรรมโดย
อาจจะต้องขอความร่วมมือ และความคิดเห็นจากภายนอกกลุ่ม หรือที่ปรึกษา ตลอดจนอาจจะ
รวบรวมข้อมูลเพื่อท าการศึกษาเพ่ิมเติมก่อนที่จะก าหนดแผนที่สมบูรณ์ 
    ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกร่วมกันในการน า
แผนงานไปปฏิบัติให้เป็นรูปธรรม โดยต้องคอยดูแลให้แผนปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบรื่น และมุ่งสู่
เป้าหมายที่ต้องการ ขณะเดียวกันก็ต้องคอยระวังไม่ให้เกิดปัญหา เพ่ือคอยแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่
อาจเกิดขึ้นเพ่ือไม่ให้ลุกลามเป็นปัญหาใหญ่ การน าแผนไปปฏิบัติจะช่วยให้สมาชิกมีประสบการณ์ใน
การแก้ปัญหาอย่างเป็นรูปธรรมและยังเป็นการฝึกฝนการท างานร่วมกันเป็นทีมในสถานการณ์จริง 
อีกด้วย 
    ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินการ (Evaluation of Results) 
สมาชิกในทีมร่วมกันติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และเสนอแนะทางแก้ไขปัญหา หรือพัฒนาการ
ด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยร่วมมือ ร่วมใจ และระดมความคิดในการประเมินผลการท างานและ
ประสิทธิภาพของทีมงานว่าการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ จะต้องพัฒนาตนเองอย่างไร 
เพ่ือให้ทีมงานเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตามที่ต้องการ  
   Davis (1992) ได้กล่าวถึงวิธีการในการสร้างทีมท างานซึ่งประกอบด้วย 3 สิ่งคือ 
    1. การท างานในฐานะทีมเดียวกันคือการท างานเป็นทีมแทนที่จะท าในรูปของ
คณะกรรมการจะก่อให้เกิดความส าเร็จตามที่ต้องการหลายประการไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงที่มองเห็น
กันและกันแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อทีมตามบทบาทที่ตนเองต้องการเปลี่ยนจากการประชุม
เป็นการพบกันเป็นทีม 
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    2. การพัฒนาเป็นทีมจะใช้เวลาความอดทนยืนหยัดการฝึกฝนต้องมีการเน้นถึงการ
พัฒนาแต่ละบุคคลตามบทบาทของเขา 
    3. การท างานด้วยกันจะต้องใช้ความพยายามเป็น 2 เท่าการใช้ทรัพยากรที่ไม่มี
ประสิทธิภาพจะไม่เกิดการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
   Herrenkohl (2004) ได้กล่าวถึง การพัฒนาทีมงาน มี 5 ขั้นตอน ดังนี้  
    1. ขั้นการก่อตั้ง (Forming Stage) ในขั้นนี้สมาชิกเพ่ิงจะมารวมตัวกันยังยึดมั่นเป็น
ศูนย์กลางอยู่จึงมีการสงวนท่าทีในการแสดงพฤติกรรมออกมาก าลังส ารวจว่าพฤติกรรมใดจะเป็นที่
ยอมรับได้ในทีมแต่ละคนต่างก าลังพิจารณาเปรียบเทียบความเป็นผู้น าทีมระหว่างตนและผู้อื่น
ความสามารถที่เหนือกว่ากันจึงเรียกว่า"ขั้นแห่งการแข่งขัน"เป็นขั้นที่การท างานไม่ค่อยก้าวหน้า 
    2. ขั้นในการต่อรอง (Storming Stage) ในขั้นนี้ในจะเริ่มโต้แย้งกันโดยอ้างอิงความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ของตนในการท างานท าให้เกิดความยากล าบากเป็นทีมมากท่ีสุดและ
ความขัดแย้งในใจต่อทิศทางของทีมจึงเรียกว่า "ขั้นแห่งความขัดแย้ง"เป็นขั้นที่ดูเหมือนจะท าให้ทีมงาน
ล้มเหลว 
    3. ขั้นมีบรรทัดฐาน (Norming Stage) ในขั้นนี้จะเริ่มประสานความคิดแก้ไข
ข้อบกพร่องปรับปรุงการท างานยอมรับฟังกันอย่างมีเหตุผลมีการก าหนดบรรทัดฐานหรือแนวปฏิบัติ
ของทีมมากข้ึนสมาชิกสามารถจัดการกับความแตกต่างระหว่างบุคคลได้ท าให้มีเวลาและพลังเพ่ือ
ความก้าวหน้าของงานมากขึ้นจึงเรียกว่า"ขั้นแห่งความสามัคคี" 
    4. ขั้นปฏิบัติการ (Performing Stage) ในขั้นนี้สมาชิกจะมีกระบวนการท างานเป็นที่
เหมาะสมเมื่อมีการท างานจะเริ่มวิเคราะห์ปัญหาแสวงหาทางเลือกและน าไปปฏิบัติยอมรับจุดเด่นจุด 
ด้อยของกันและกันทุกคนจะท างานด้วยความร่วมมือและประสานงานกันด าเนินกิจกรรมไปตาม
เป้าหมายที่ทีมวางไว้รู้จักขจัดความขัดแย้งและปรับปรุงวิธีการท างานให้เหมาะสมกับสถานการณ์จึง 
เรียกว่า"ขั้นแห่งผลงาน" 
    5. ขั้นสิ้นสุด (Termination) เหตุผลที่ท าให้ทีมสิ้นสุดลงมีหลายประการ เช่น เมื่อ
ท างานเสร็จสิ้นแล้วทีมงานแยกย้ายกันไป หรือถูกท าให้สลายตัวแม้ว่างานที่มีอยู่จะยังไม่เสร็จ หรือ
ทีมงานมีการเปลี่ยนโครงสร้างใหม่ 
   วิทยา จันทร์ศิลา (2543) ได้กล่าวถึง การสร้างทีมงานแบบทั่วไปมี 6 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 ค้นหาปัญหาที่เกิดขึ้น เป็นขั้นที่ผู้น าและสมาชิกในทีมงานพิจารณาว่า
อะไรคือปัญหาของทีมงาน ซึ่งอาจใช้วิธีการได้หลายวิธี เช่น การสังเกต การสอบถาม การประชุม  
เป็นต้น การรู้ว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริง จะช่วยให้การสร้างทีมงานได้ถูกต้องไม่หลงทาง 
    ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมข้อมูล เป็นการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัญหา 
กล่าวคือ เมื่อรู้ว่าปัญหาของทีมงานคืออะไรแล้ว ผู้น าและสมาชิกในทีมงานจะต้องรู้รายละเอียดต่าง ๆ 
ที่เก่ียวข้องกับปัญหานั้น ถ้าสามารถรวบรวมข้อมูลได้ละเอียดมากเพียงไร จะสามารถแก้ปัญหาได้
ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
    ขั้นตอนที่ 3 วินิจฉัยข้อมูล เป็นการน าข้อมูลที่รวบรวมได้ทั้งหมดมาสรุปท าการ
วิเคราะห์และจัดล าดับความส าคัญ ดังนี้เป็นปัญหาที่สามารถแก้ไขได้ในการประชุมครั้งนี้เป็นปัญหาที่
คนอ่ืนหรือหน่วยงานอ่ืนจะต้องแก้ไขเป็นปัญหาที่ไม่สามารถแก้ไขได้เลย 



 

 

  47 

    ขั้นตอนที่ 4 วางแผนเพื่อแก้ปัญหา เมือ่รู้ปัญหาของทีมงานและสามารถรวบรวม
ข้อมูลต่าง ๆ เกี่ยวกับปัญหาได้แล้ว ผู้น าและสมาชิกของทีมงานก็ต้องร่วมกันวางแผนในการแก้ปัญหา
แต่ถ้าทีมที่มีขนาดใหญ่ อาจจะใช้ตัวแทนของสมาชิกเข้าร่วมในการวางแผนก็ได้ 
    ขั้นตอนที่ 5 น าแผนการแก้ปัญหาไปด าเนินการ เป็นการรวมกันของสมาชิกทุกคน 
เพ่ือการด าเนินการแก้ปัญหาตามท่ีได้วางแผนไว้ ผู้นพของทีมงานเป็นบุคคลที่สพคัญยิ่งที่จะผลักดัน 
ให้การแก้ปัญหาด าเนินไปสู่ความส าเร็จ ฉะนั้นผู้น าของทีมงานจะต้องทุ่มเทและผูกพันกับงานนั้นเป็น
อย่างมาก 
    ขั้นตอนที่ 6 ติดตามประเมินผล เป็นการติดตามและประเมินผลการด าเนินงานเป็น
หน้าที่ของสมาชิกในทีมงานทุกคน ที่จะต้องร่วมกันพิจารณาว่าผล ที่ได้กระท าไปนั้นบรรลุจุดมุ่งหมาย
ที่ก าหนดไว้หรือไม่ และมีอะไรจะต้องปรับปรุงแก้ไข 
   วิธีการพัฒนาทีมงานที่เป็นระบบตามแนวคิดของ Schermerhorn (1996) มีข้ันตอน
ดังต่อไปนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 รับรู้ว่าเกิดปัญหาขึ้นภายในกลุ่ม หรือรู้ว่าก าลังจะเกิดปัญหาที่ท าให้
ความเป็นทีมไม่เข้มแข็งเท่าที่ควร 
    ขั้นตอนที่ 2 ให้สมาชิกของกลุ่มร่วมกันรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ และวิเคราะห์ข้อมูล
เหล่านั้นเพื่อได้ข้อสรุปว่าอะไรคือปัญหาที่แท้จริงของกลุ่ม 
   ขั้นตอนที่ 3 ให้กลุ่มรว่มมือกันวางแผนปฏิบัติการ และร่วมมือกันปฏิบัติตามแผนที่
วางไว้ 
    ขั้นตอนที่ 4 ให้ร่วมมือกันประเมินผลการปฏิบัติงาน และร่วมมือกันปรับปรุงแก้ไข
อุปสรรค หรือข้อขัดแย้งต่าง ๆ  
    จากการศึกษาขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน ผู้วิจัยจึงได้สรุปกระบวนการพัฒนาทีมงาน
ครูที่มีประสิทธิผล เป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 1) การก่อตั้งทีม 2) การระดมสมอง 3) การก าหนดปทัสถาน 
4) วิธีการปฏิบัติงาน 
 2. รูปแบบการพัฒนาทีมงานครู 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาครูและน าแนวคิดมาใช้ในการพัฒนาโปรแกรม
การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล ซึ่งแนวทางในการพัฒนาทีมงานครูมีหลายรูปแบบ รายละเอียด 
ดังนี้  
    1. การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นวิธีการพัฒนาที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ส าหรับ
วิธีการในการอบรมแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ  
     1.1 การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน (On-the Job Training) การฝึกอบรมใน
การปฏิบัติงาน หมายถึงการที่ผู้ได้รับการฝึกอบรมหรือพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการท างาน ได้รับการ
ฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงาน เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรด้วยการฝึกปฏิบัติจริง จากสถานที่จริง เป็นการ
ให้ค าแนะน าเชิงปฏิบัติในลักษณะตัวต่อตัวหรือกลุ่มเล็ก ๆ ในสถานที่ท างานและในช่วงการท างาน
ปกติ ซึ่งวิธีการนี้จะเน้นประสิทธิภาพการท างานในลักษณะการพัฒนาทักษะเป็นพ้ืนฐานให้แก่
บุคลากรเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานได้ด้วยตนเอง (อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์, 2552)  
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    1.2 การดูงานนอกสถานที่ (Site Visit) การดูงานนอกสถานที่ เป็นวิธีการพัฒนา
บุคลากร มีวัตถุประสงค์เพ่ือให้บุคลากรได้เห็นประสบการณ์ใหม่ ๆ การได้เห็นรูปแบบการท างานที่มี
วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) เพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากองค์กร
ภายนอก ซึ่งวิธีการดังกล่าวนี้จะท าให้บุคลากรสามารถน าแนวคิดท่ีได้รับจากการดูงานนอกสถานที่ไป
ประยุกต์ใช้ในการปรับปรุง และพัฒนาความสามารถของตน อีกท้ังบุคลากรยังสามารถ น าความรู้และ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ได้รับรู้มาใช้เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานให้ดีขึ้น ทั้งนี้การดูงานนอกสถานที่
โดยทั่วไปจะประกอบไปด้วยการดูงานภายในประเทศและการดูงานในต่างประเทศ (อาภรณ์ ภู่วิทยา
พันธุ์, 2552) 
     1.3 การฝึกงานกับผู้เชี่ยวชาญ (Counterpart) เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรแบบ
หนึ่งที่เน้นให้บุคลากรได้ร่วมฝึกงานและท างานกับผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับมอบหมาย ซึ่งวิธีการนี้ด าเนินการ
โดยผู้เชี่ยวชาญที่ได้รับการมอบหมายให้เป็นผู้ฝึกงานนั้น จะเป็นผู้เชี่ยวชาญในวิชาชีพที่ท างานอยู่ หรือ
เป็นผู้เชี่ยวชาญในทักษะหลาย ๆ ด้าน ซึ่งรวมถึงผู้บริหารด้วย การพัฒนาโดยการฝึกงานและท างาน
ร่วมกับผู้เชี่ยวชาญนี้ เป็นการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญเจาะลึกในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง
โดยตรง รูปแบบการฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญประกอบด้วย 2 รูปแบบ คือ การฝึกงาน
และท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายใน และการฝึกงานและท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญภายนอก (อาภรณ์ 
ภู่วิทยาพันธุ์, 2552) 
     1.4 การศึกษาต่อ (Further Education) การศึกษาต่อ หมายถึง การจัดส่ง
ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานไปรับการศึกษายังสถาบันการศึกษาหรือมหาวิทยาลัยต่าง ๆ ทั้ง
ภายในประเทศและต่างประเทศเพ่ือที่ ให้ได้รับวุฒิการศึกษาเพ่ิมขึ้นหรือสูงขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์
โดยตรงต่อการปฏิบัติและพัฒนางานให้ดีขึ้นด้วยให้ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานได้รับทุนการศึกษา 
ต่อ ไม่ว่าจะเป็นในประเทศหรือต่างประเทศก็คือ ประโยชน์ที่ทางราชการหรือหน่วยงานนั้นจะได้รับ
ภายหลังจากการที่ข้าราชการหรือผู้ปฏิบัติงานนั้นส าเร็จการศึกษาและกลับมาปฏิบัติหน้าที่ 
     1.5 การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) เป็นเทคนิคการพัฒนาบุคลากร 
ขององค์กรที่เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู(และพัฒนาตนเองโดยไม่จ าเป็นต้องใช้
ช่วงเวลาในการปฏิบัติงานเท่านั้น บุคลากรสามารถแสวงหาโอกาสเรียนรู้ได้ด้วยตนเองผ่านช่อง
ทางการเรียนรู้และสื่อต่าง ๆ ที่ต้องการได้ ซึ่งวิธีการนี้เหมาะกับบุคลากรที่ชอบเรียนรู้และพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดี และมีศักยภาพในการท างานสูง     
(อาภรณ์ ภู่วิทยาพันธุ์, 2552) 
     การพัฒนาด้วยวิธีการเรียนรู้ได้ด้วยตนเองจะเกิดประสิทธิภาพมากน้อยแคไหน
นั้นองค์กรจะต้องก าหนดสื่อหรือแหล่งข้อมูลเพ่ือให้บุคลากรเลือกสื่อต่าง ๆ ส าหรับการเรียนรู้ได้ด้วย
ตัวเองได้ง่าย เช่น หนังสือภาษาไทย ต่างประเทศ รายงานการประชุม CD / VCD วารสาร / นิตยสาร
ที่เก่ียวกับงาน คู่มือการปฏิบัติงาน Internet เป็นต้น 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2542) กล่าวว่า วิธีการพัฒนา
บุคลากรมีหลายวิธี ได้แก่ 
    1. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเป็นรายบุคคลได้รับการพัฒนาอย่างสม่ าเสมอ
และต่อเนื่อง เช่น การส่งไปฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ หรือศึกษาต่อ 
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    2. จัดให้มีการประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่คณะในโรงเรียน 
    3. จัดให้มีการศึกษาดูงานหรือแลกเปลี่ยนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
    4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาการเรียนรู้ โดยสร้างนวัตกรรมสื่อและ
การใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนรู้ 
   เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2552) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคคลประกอบด้วย 3 วิธ ีดังนี้ 
    1. การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการในการเรียนรู้ไม่ว่าจาก
การศึกษาหรือการฝึกอบรม ซึ่งเป็นการน าเอาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร ทักษะทัศนคติ ตลอดจน
แนวความคิดท่ีพ่ึงได้รับความรู้ใหม่น าไปประยุกต์ใช้ ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน การด ารงชีพอยู่ในปัจจุบันและต่อไปในอนาคต 
    2. การศึกษา เป็นกิจกรรมที่มีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ ความ
ช านาญ ค่านิยม ศีลธรรม และความเข้าใจที่มีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพื่อให้ผู้เข้ารับการศึกษา
สามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขและท าประโยชน์แก่สังคมได้ แต่ส าหรับผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้ว การศึกษา
หมายถึง กิจกรรมด้านการพัฒนาคนที่ได้ก าหนดขึ้นเพ่ือเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการท างาน 
    3. การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรที่หน่วยงาน
ทุกหน่วยให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคลากร ซึ่งถือว่าเป็น
ปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การหรือหน่วยงาน ให้มีความเจริญก้าวหน้าหรือบรรลุเป้าหมายได้เป็น
อย่างดี การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้กับบุคคลในการท างานเพ่ือให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลดียิ่งขึ้น 
    ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล 3 วิธี คือ 
การศึกษาดูงาน การฝึกอบรม และการเรียนรู้ด้วยตนเอง  
  3. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทีมงาน 
   การท างานเป็นทีมนั้นจะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติพื้นฐานของมนุษย์ใน
องค์กรเป็นเบื้องต้นโดยน าทฤษฎีที่ส าคัญมาประกอบการอธิบายและประยุกต์เข้ากับการท างานเป็น
ทีม อธิบายรายละเอียดได้ดังนี้ 
    3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Need 
Theory) 
     Maslow (1954) เป็นบุคคลเริ่มแรกท่ีชี้ประเด็นความต้องการของมนุษย์ ได้
เรียงล าดับความต้องการพ้ืนฐานของมนุษย์ จากระดับต่ าไปหาสูงที่สุด โดยจัดความต้องการของบุคคล
เป็น 5 ขั้น ดังนี้ 
      1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการ
ล าดับต่ าสุดและเป็นพ้ืนฐานของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร น้ า อากาศ ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
ตัวอย่างเช่น ความต้องการอาหาร เป็นตัวผลักดันให้คนแสดงพฤติกรรม เมื่อเราหิวเราก็ต้องการ
อาหารโดยไม่ต้องการสิ่งอ่ืน ถ้าความหิวได้รับการตอบสนองคนก็จะไม่แสดงพฤติกรรม แต่หากไม่ได้
รับการตอบสนองก็จะแสดงพฤติกรรมต่อไปเรื่อย ๆ เป็นต้น  
      2. ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความต้องการที่จะ
เกิดข้ึนหลังจากท่ีความต้องการทางร่างกายได้รับการตอบสนองอย่างไม่ขาดแคลนแล้ว มนุษย์ก็จะมี
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ความต้องการในเรื่องอ่ืนอีกต่อไป คือ ความต้องการความปลอดภัย สภาพแวดล้อมที่ปลอดจาก
อันตรายทั้งทางกายและจิตใจ ซึ่งได้แก่ ความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย ความเป็นปึกแผ่น ความต้องการ
ปกป้องคุ้มครอง ความรู้สึกท่ีปลอดจากการคุกคามปลอดจากความวิตกกังวล  
     3. ความต้องการทางสังคม (Social Needs) เมื่อมีความปลอดภัยในชีวิตและ
มั่นคงในการงานแล้ว คนเราจะต้องการความรัก มิตรภาพ ความใกล้ชิดผูกพัน ต้องการเพ่ือน การมี
โอกาสเข้าสมาคมสังสรรค์กับผู้อื่น ได้รับการยอมรับเป็นสมาชิกในกลุ่มใดกลุ่มหนึ่งหรือหลายกลุ่ม 
     4. ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs) เมื่อความต้องการทาง
สังคมได้รับการตอบสนองแล้ว คนเราจะต้องการสร้างสถานภาพของตัวเองให้สูงเด่น มีความภูมิใจ
และสร้างการนับถือตนเอง ชื่นชมในความส าเร็จของงานที่ท า ความรู้สึกม่ันใจในตัวเองและเกียรติยศ 
ความต้องการเหล่านี้ได้แก่ ยศ ต าแหน่ง ระดับเงินเดือนที่สูง งานที่ท้าทาย ได้รับการยกย่องจากผู้อ่ืน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในงาน โอกาสแห่งความก้าวหน้าในงานอาชีพ เป็นต้น 
     5. ความต้องการเติมความสมบูรณ์ให้ชีวิต (Self-actualization Needs) เป็น
ความต้องการระดับสูงสุด คือต้องการจะเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ต้องการความส าเร็จในสิ่งที่
ปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญก้าวหน้า การพัฒนาทักษะ มีความเป็นอิสระในการตัดสินใจ
และการคิดสร้างสรรค์สิ่งต่าง ๆ การก้าวสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นในอาชีพและการงาน ฯลฯ (บุตรี จารุโรจน,์ 
2549)  
   3.2 ทฤษฎีจูงใจสู่ความส าเร็จของ McCelland (McCelland : Achievement 
Motivation Theory)  
    การจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความต้องการที่ส าคัญที่สุดแบ่งออกเป็น 3 องค์ประกอบคือ 
ความส าเร็จ (Achievement) การมีส่วนร่วม (Affiliation) และอ านาจ (Power) ที่สุดก็คือความ
ต้องการสู่ความส าเร็จ (Achievement Needs) ในการด าเนินการเช่นสมาชิกทีมถูกจูงใจให้
ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพก็เท่ากับว่าเขาต้องการความส าเร็จในงานคนงานที่มี
ความต้องการความส าเร็จในงานสูงต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้มีความรับผิดชอบมักตั้งเป้าหมายที่ยาก 
ๆ ส าหรับตนเองต้องการปฏิกิริยาโต้ตอบหรือผลส าเร็จที่เจาะจงหรือโดยทันทีมุ่งมั่นต่อการปฏิบัติงาน 
    มุ่งความต้องการมีส่วนร่วม (Affiliation Needs) เป็นเรื่องเกี่ยวกับการยอมรับ
มิตรภาพสมาชิกทีมมีความต้องการประเภทนี้จะมีผลการด าเนินงานที่ดีที่สุดในทีมซ่ึงท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ในสังคมและมิตรภาพขึ้นในทีมความต้องการอ านาจ (Power Needs) คือความต้องการ
ที่จะท าการควบคุมและมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนถ้าบุคคลใดมีความต้องการอ านาจสูงก็จะมีแนวโน้มที่จะ
กลายเป็นผู้น าทีมซึ่งมีผลการด าเนินการดีกว่าบุคคลอ่ืน ๆ ในทีม (บุตรีจารุโรจน์, 2549) 
   3.3 ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Mcgregor’s Theory X and Theory Y) 
    McGregor (1960) ได้ชี้ให้เห็นถึงแบบของการบริหาร2 แบบ คือ ทฤษฎี X ซึ่งมี
ลักษณะเป็นเผด็จการ และทฤษฎี Y หรือการมีส่วนร่วมแต่ละแบบเกี่ยวข้องกับสมมุติฐานที่มีต่อ
ลักษณะของมนุษย์ดังนี้ผู้บริหารแบบทฤษฎี X เชื่อว่า 
     1. มนุษย์โดยทั่วไปไม่ชอบการท างาน และพยายามหลีกเลี่ยงงานถ้าสามารถท า
ได้ 
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     2. เนื่องจากการไม่ชอบท างานของมนุษย์ มนุษย์จึงถูกควบคุม บังคับหรือข่มขู่ให้
ท างาน ชอบให้สั่งการและใช้วิธีการลงโทษเพ่ือให้ใช้ความพยายามได้เพียงพอ และบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การ 
     3. มนุษย์โดยทั่วไปพอใจกับการชี้แนะสั่งการหรือการถูกบังคับต้องการหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานน้อยและต้องการความม่ันคงมากที่สุด ผู้บริหารตามทฤษฎี X 
จึงต้องสร้างแรงจูงใจโดยการข่มขู่ และลงโทษเพ่ือท าให้ลูกน้องใช้ความพยายามให้บรรลุความส าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์การผู้บริหารแบบทฤษฎี Y มีความเชื่อว่า 1) การท างานเป็นการตอบสนอง
ความพอใจ 2) การข่มขู่ด้วยวิธีการลงโทษไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีที่สุดในการจูงใจให้คนท างานบุคคลที่
ผูกพันกับการบรรลุถึงความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การจะมีแรงจูงใจด้วยตนเองและควบคุม
ตนเอง 3)ความผูกพันของบุคคลที่มีต่อเป้าหมายขึ้นอยู่กับรางวัลและผลตอบแทนที่พวกเขาคาดหวังว่า
จะได้รับเมื่อเป้าหมายบรรลุถึงความส าเร็จ 4) ภายใต้สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการท างานเป็นการ
จูงใจให้บุคคลยอมรับและแสวงหาความรับผิดชอบ มีความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 
      ทฤษฎี Y เน้นถึงการพัฒนาตนเองของมนุษย์ชี้ให้เห็นว่ามนุษย์นั้นรู้จักตัวเอง
ได้ถูกต้อง รู้จักความสามารถของตนเองผู้บริหารควรสร้างแรงจูงใจโดยการสร้างสรรค์สถานการณ์ที่จะ
ท าให้สมาชิกมีความรู้สึกรับผิดชอบและมีส่วนร่วมในการท างาน ในการบริหารนั้น มีการน าทฤษฎีเชิง
จิตวิทยามาใช้จ านวนมากเพราะการบริหารเป็นการท างานกับ “คน”และทฤษฎีจิตวิทยาก็พูดเรื่อง 
“คน” การศึกษาทฤษฎีจิตวิทยาที่เก่ียวกับการควบคุมก ากับพฤติกรรมของมนุษย์ การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน และภาวะผู้น า จึงเป็นประโยชน์อย่างมากต่อผู้บริหาร DonglasMcGregor ได้ค้นพบ
แนวคิด “พฤติกรรมองค์การ” และสรุปว่ากิจกรรมการบริหารจัดการล้วนมีสาเหตุรากฐานมาจาก
ทฤษฎีพฤติกรรมมนุษย์ (Human Behaviors) ซึ่งเป็นไปตามกรอบทฤษฎี X และทฤษฎี Y คือ 
      ทฤษฎี X (theory x) คือคนประเภทเกียจคร้าน ในการบริหารจึงควรใช้
มาตรการบังคับมีระเบียบกฎเกณฑ์คอยก ากับ มีการควบคุมการท างานอย่างใกล้ชิดและมีการลงโทษ
เป็นหลัก 
      ทฤษฎี Y (theory y) คือคนประเภทขยันควรมีการก าหนดหน้าที่การงานที่
เหมาะสมท้าทายความสามารถ สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชิงบวก และควรเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการบริหารงาน 
      ทฤษฎี X เชื่อว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วไม่ชอบท างานไม่มีความ
ทะเยอทะยานมีความรับผิดชอบน้อยมีความคิดริเริ่มน้อยในการแก้ปัญหาขององค์กรการจูงใจเป็น 
การจูงใจทางร่างกายและความปลอดภัยเท่านั้นคนส่วนใหญ่ชอบให้ควบคุมอย่างใกล้ชิดและถูกบังคับ
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรทฤษฎี Y เชื่อว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติชอบท างาน
ตั้งใจท างานสามารถควบคุมตนเองเพ่ือทาให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จสามารถใช้ความคิด
ริเริ่มในการแก้ปัญหาขององค์กรการจูงใจเป็นเรื่องของความต้องการมีชื่อเสียงและความส าเร็จในชีวิต
สามารถสั่งการได้ด้วยตนเองและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการทางานอย่างต่อเนื่องถ้าหากได้รับ
การจูงใจอย่างถูกต้องดังนั้นคนทั้ง 2 ประเภทต้องใช้วิธีการบริหารแตกต่างกัน (บุตรี จารุโรจน,์ 2549) 
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   3.4 ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
    ทฤษฎีความคาดหวังถูกน าเสนอโดย Victor Vroom (1964) ได้เสนอรูปแบบของ
ความคาดหวังในการท างานซึ่งได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ 
ในการท างานโดย Vroom มีความเห็นว่าการท่ีจะจูงใจให้พนักงานท างานเพ่ิมขึ้นนั้นจะต้องเข้าใน
กระบวนการทางความคิดและการรับรู้ของบุคคลก่อน โดยปกติเม่ือคนจะท างานเพ่ิมขึ้นจากระดับปกติ
เขาจะคิดว่าเขาจะได้อะไรจากการกระท านั้นหรือการคาดคิดว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาได้แสดง
พฤติกรรมบางอย่างในกรณีของการท างาน พนักงานจะเพ่ิมความพยายามมากข้ึนเมื่อเขาคิดว่าการ
กระท านั้นน าไปสู่ผลลัพธ์บางประการที่เขามีความพึงพอใจ เช่น เมื่อท างานหนักข้ึนผลการปฏิบัติงาน
ของเขาอยู่ในเกณฑ์ที่ดีขึ้นท าให้เขาได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งและได้ค่าจ้างเพ่ิมขึ้น 
ค่าจ้างกับต าแหน่งเป็นผลของการท างานหนักและเป็นรางวัลที่เขาต้องการเพราะท าให้เขารู้สึกว่าได้รับ
การยกย่องจากผู้อ่ืนมากข้ึน แต่ถ้าเขาคิดว่าแม้เขาจะท างานหนักขึ้นเท่าไรก็ตามหัวหน้าของเขาก็ไม่
เคยสนใจดูแลยกย่องเขาจึงเป็นไปไม่ได้ที่เขาจะได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่งเขาก็ไม่เห็น
ความจ าเป็นของการท างานเพ่ิมข้ึนความรุนแรงของพฤติกรรมที่จะท างานขึ้นอยู่กับการคาดหวังที่จะ
กระท าตามความคาดหวังนั้น รวมถึงความดึงดูดใจของผลลัพธ์ที่จะได้รับซึ่งจะมีเรื่องของการดึงดูดใจ 
การเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน และการเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามโดยทฤษฎีนี้จะเน้น
เรื่องของการจ่ายและ การให้รางวัลตอบแทนเน้นในเรื่องพฤติกรรมที่คาดหวังเอาไว้ต่อเรื่องผลงาน ผล
รางวัลและผลลัพธ์ของความพึงพอใจต่อเป้าหมายจะเป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามของ
พนักงาน 
    Vroom ได้เสนอรูปแบบของความคาดหวังในการท างานเรียกว่า VIE Theory ซ่ึง
ได้รับความนิยมอย่างมากในการอธิบายกระบวนการจูงใจของมนุษย์ในการท างาน 
     V=Valance หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคลใน
เป้าหมายรางวัลคือคุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
     I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) 
หรือรางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง คือเป็นการรับรู้ในความสัมพันธ์
ของผลลัพธ์ที่ได้(เชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน) 
     E= Expectancy ได้แก่ ความคาดหวังถึงความเป็นไปได้ของการได้ซึ่งผลลัพธ์
หรือรางวัลที่ต้องการเมื่อแสดงพฤติกรรมบางอย่าง (การเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายาม) 
    ตามหลักทฤษฎีความคาดหวังจะแย้งว่า ผู้บริหารจะต้องพยายามเข้าไปแทรกแซงใน
สถานการณ์การท างาน เพ่ือให้บุคคลเกิดความคาดหวังในการท างาน, คุณลักษณะที่ใช้เป็นเครื่องมือ 
และคุณค่าจากผลลัพธ์ สูงสุด ซึ่งจะสนับสนุนต่อวัตถุประสงค์ขององค์การด้วยโดย 
     1. สร้างความคาดหวังโดยมีแรงดึงดูด ซึ่งผู้บริหารจะต้องคัดเลือกบุคคลที่มี
ความสามารถ ให้การอบรมพวกเขา ให้การสนับสนุนพวกเขาด้วยทรัพยากรที่จ าเป็นและระบุ
เป้าหมายการท างานที่ชัดเจน 
     2. ให้เกิดความเชื่อมโยงรางวัลกับผลงาน โดยผู้บริหารควรก าหนดความสัมพันธ์
ระหว่างผลการปฏิบัติงานกับรางวัลให้ชัดเจน และเน้นย้ าในความสัมพันธ์เหล่านี้โดยการให้รางวัลเมื่อ
บุคคลสามารถบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน 
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     3. ให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างผลงานกับความพยายามซึ่งเป็นคุณค่าจาก
ผลลัพธ์ที่เขาได้รับ ผู้บริหารควรทราบถึงความต้องการของแต่ละบุคคล และพยายามปรับการให้
รางวัลเพื่อให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงานเพ่ือเขาจะได้รู้สึกถึงคุณค่าของผลลัพธ์ที่เขา
ได้รับจากความพยายามของเขา มีการแบ่งรางวัลออกเป็น 2 ประเภท คือ 
      3.1 รางวัลภายนอก (Extrinsic Rewards) เป็นรางวัลที่นอกเหนือจาก 
การท างาน เช่น การเพ่ิมค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่ง หรือผลประโยชน์ตอบแทนอ่ืน ๆ หรือเป็น
ผลลัพธ์ของการท างานซึ่งมีคุณค่าเชิงบวกท่ีให้กับบุคคลในการท างาน 
      3.2 รางวัลภายใน (Intrinsic Rewards) เป็นรางวัลซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของงาน 
ประกอบด้วย ความรับผิดชอบ ความท้าทาย หรือเป็นผลลัพธ์ของการท างานที่มีคุณค่าเชิงบวก 
ซึ่งบุคคลได้รับโดยตรงจากผลลัพธ์ของการท างาน ตัวอย่างเช่น ความรู้สึกของความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงานที่ความท้าทาย 
    ทฤษฎีความคาดหวังท าให้ทราบว่าผู้น าทีมควรท าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นในทีม
โดยพิจารณาถึงความส าเร็จที่สมาชิกแต่ละคนต้องการตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินการที่จ าเป็นที่จะท า
ให้ทีมบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ท าให้เกิดความแน่ใจว่าระดับการด าเนินการที่ก าหนดขึ้นท าให้ทีม
บรรลุเป้าหมายได้ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผลจากการด าเนินการกับวิธีการด าเนินการที่ก าหนด
ขึ้นตรวจสอบสถานการณ์ส าหรับความคาดหวังที่หลากหลายท าให้แน่ใจว่ามีการให้รางวัลอย่าง
พอเพียงท าให้แน่ใจว่าระบบให้ความยุติธรรมกับสมาชิกทุกคน (บุตรี จารุโรจน์, 2549) 
   3.5 ทฤษฎีเสริมแรง (Reinforcement Theory) 
    Skinner (1938) นักจิตวิทยาชาวอเมริกันเชื่อว่าเราจะเข้าใจและสามารถควบคุม
พฤติกรรมมนุษย์ได้ดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับว่า เรารู้เงื่อนไขของการเสริมแรง (Reinforcement 
Contingency) เพียงใด และบุคคลจะแสดงพฤติกรรมเช่นใดขึ้นอยู่กับว่าเขาได้รับผลเช่นไรในอดีต 
เช่น พนักงานที่ได้รับการเลื่อนต าแหน่งเพราะไม่ขาด ไม่สาย ไม่ลาต่อไปพนักงานผู้นั้นก็จะมีพฤติกรรม
ที่ไม่ขาด ไม่ลา ไม่สายเสมอ ดังนั้นถ้าเรารู้เงื่อนไขของการเสริมแรงของบุคคลเหล่านี้ได้ก็สามารถจะจูง
ใจได้ 
     แนวคิดนี้เป็นแนวคิดท่ีผสมผสานแนวคิดด้านกระบวนการเรียนรู้พ้ืนฐาน 2 อย่าง 
นั่นคือ 
      1. ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกโดยพาฟลอฟ นักจิตวิทยาชาวรัสเชีย 
      2. ทฤษฎีที่เน้นเงื่อนไขผลกรรมที่มีต่อพฤติกรรมบุคคล 
     ทฤษฎีการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก (Classical Conditioning Theory) โดย
นักจิตวิทยาชาวรัสเชียชื่อพาฟลอฟได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับ Reflex or Respondent Behavior เป็น
พฤติกรรมที่ตอบสนองโดยอัตโนมัติ ทฤษฎีนี้เป็นการเรียนรู้ถึงกระบวนการต่อเนื่องที่แสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งกระตุ้นและการตอบสนอง นักทฤษฎีวางเงื่อนไขแบบคลาสสิกค านึงว่า
สิ่งมีชีวิต (สัตว์และมนุษย์) เป็นผู้ตอบสนอง ซึ่งสามารถสอนให้เกิดพฤติกรรมเฉพาะอย่างโดยอาศัย
การกระท าซ้ าหรือการวางเงื่อนไข ค าว่าการวางเงื่อนไข หมายถึง ความเป็นอัตโนมัติในการตอบสนอง
ต่อสถานการณ์ซึ่งสร้างขึ้นซ้ า ๆ ตัวอย่างที่มีชื่อเสียงที่สุดคือ พาฟลอฟสังเกตว่า สุนัขจะน้ าลายไหล
เมื่อเห็นชิ้นเนื้อ ซึ่งความสัมพันธ์ระหว่างการเห็นชิ้นเนื้อกับการเกิดน้ าลายไหลของสุนัขเป็นปฏิกิริยาที่
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เกิดต่อเนื่องกัน ท าให้เกิดกระบวนการต่อเนื่องแบบมีเงื่อนไข โดยชิ้นเนื้อเป็นสิ่งกระตุ้นที่ไม่มีเงื่อนไข 
และการเกดิน้ าลายไหลเป็นการตอบสนองที่ไม่มีเงื่อนไข พาฟลอฟได้ท าการทดลองโดยใช้การสั่น
กระดิ่งคู่ไปกับการให้ชิ้นเนื้อแก่สุนัข หลังจากการทดลองหลายครั้ง สุนัขเริ่มเกิดการเรียนรู้ในการ
ตอบสนองต่อเสียงกระดิ่ง นั่นคือ สุนัขได้ยินเสียงกระดิ่งก็จะเกิดอาการน้ าลายไหล แม้ว่าจะไม่เห็นชิ้น
เนื้อก็ตาม ดังนั้นเสียงกระดิ่งจึงเป็นสิ่งกระตุ้นที่มีเง่ือนไข ซึ่งท าให้เกิดการตอบสนองที่มีเง่ือนไข หรือ
ปฏิกิริยาที่ไม่มีเงื่อนไข  
     ปัจจัยสองประการที่ส าคัญต่อการเรียนรู้ที่ผ่านกระบวนการต่อเนื่อง 
ประกอบด้วย       
     1. ความต่อเนื่องกัน หมายความว่า สิ่งกระตุ้นที่มีเง่ือนไขและไม่มีเงื่อนไข 
จะเกิดขึ้นต่อเนื่องในช่วงเวลาและจังหวะที่ใกล้เคียงกัน ในการทดลองของพาฟลอฟนั้น สนุัขได้เกิด
การเรียนรู้ความสัมพันธ์ระหว่างเสียงกระดิ่งกับชิ้นเนื้อ ซึ่งเนื่องมาจากการเสนอสิ่งกระตุ้นสองสิ่ง
ต่อเนื่องกัน       
     2. การกระท าซ้ า หรือความถี่ของความต่อเนื่องกันสิ่งกระตุ้น (Stimulas) 
เป็นสิ่งที่มีอิทธิพลให้เกิดการตอบสนองและส่งผลให้เกิดพฤติกรรมในทางเดียวกับสิ่งกระตุ้นแรก 
(Initial Stimulas) เรียกว่า สิ่งกระตุ้นที่มีเง่ือนไข (Conditioned Stimulus) 
     ทฤษฎีการวางเงือ่นไขของผลกรรมต่อพฤติกรรมของบุคคล (Operant 
Conditioning Theory) หรือ (Instrumental Conditional Theory) ต่างจากทฤษฎี Classical 
Conditioning ตรงที่เราสนใจ Consequence คือผลที่ตามมาซึ่งเป็น 2 เงื่อนไขคือการให้แรงเสริม 
(Reinforcement) กับ การลงโทษ (Punishment) โดยแต่ละแบบมีลักษณะดังนี้ 
      1. เงื่อนไขการเสริมแรงคือสิ่งที่ให้หลังจากเกิดพฤติกรรมท าให้บุคคลชอบที่
ได้รับสิ่งนั้นและท าให้เกิดพฤติกรรมเช่นนั้นตลอดโดยแบ่งเป็น 
       1.1 แรงเสริมทางบวก (Positive Reinforce) คือการให้แล้วท าให้บุคคล
พอใจ        
      1.2 แรงเสริมทางลบ (Negative Reinforce) คือการยกเลิกหรือถอน
สถานการณ์ที่ผู้แสดงพฤติกรรมไม่ชอบ เมื่อเลิกแล้วท าให้บุคคลนั้นชอบสภาพเช่นนั้น  
      2. เงื่อนไขการลงโทษ คือสิ่งที่ให้หลังจากเกิดพฤติกรรมท าให้บุคคลไม่ชอบสิ่ง
ที่ได้รับ ท าให้พฤติกรรมนั้นหยุดชะงักลงโดยแบ่งเป็น 
       2.1 การลงโทษทางบวก (Positive Punishment) คือการให้สิ่งเขาไม่
ชอบ        
      2.2 การลงโทษทางลบ (Negative Punishment) คือการถอนสิ่งที่เขา
ชอบ      
     ทฤษฎีนี้ให้ข้อเสนอเกี่ยวกับพฤติกรรมการให้ความสนับสนุนต่อเงื่อนไขต่าง ๆ 
และอาจกล่าวได้ว่าสิ่งแวดล้อมเป็นต้นเหตุที่ก่อเกิดพฤติกรรมต่อเงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านั้นทฤษฎีนี้ท าให้
ความต้องการที่แท้จริงของสมาชิกลดลงน าเข้าสู่พฤติกรรมแบบต่าง ๆ โดยเน้นหนักที่ว่าอะไรจะ
เกิดข้ึนเมื่อเขาเริ่มด าเนินการบางสิ่งบางอย่างทฤษฎีนี้ถ้าหากท าให้เกิดข้ึนในทีมจะท าให้สมาชิกทีมได้
พัฒนาตัวเองน าพาให้เกิดความร่วมมือขึ้นในทีมด้วย (บุตรี จารุโรจน,์ 2549) 
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โปรแกรมและการพัฒนาโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   หรรษา สุขกาล (2543) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า แผนที่วางไว้เพื่อน า ไปสู่
การปฏิบัติตามเป้าหมาย ภายใต้บริบทของสถาบัน 
   อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า งานประจ าที่มีการปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะทีเป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหา
ต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่ยาวนานในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะ
กลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่องและมีการพัฒนา 
ประเมินผล เพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม  
   Boyle (1981) และ Boone (1992)  ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า การวางแผน
โปรแกรมจะให้ความส าคัญกับความร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับครูในโรงเรียน ซึ่งสอดคล้องกับแนว 
ความคิดของการจัดการศึกษาในโรงเรียนเรื่องการเรียนรู้แบบร่วมมือ (Collaborative Learning) 
หรือการใช้ผู้เรียนและประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรม (People’s Participation) และ
สรุปว่าการท่ีโปรแกรมให้ความส าคัญกับเรื่องความร่วมมือระหว่างผู้เรียนกับผู้สอนหรือองค์การทาง
การศึกษาในโรงเรียนนี้ คือคุณลักษณะเด่นที่ท าให้ค าว่าโปรแกรมมีความหมายกว้างกว่าค าว่าหลักสูตร 
   ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมว่า แผนหรือ
กิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบมีขั้นตอนในการพัฒนาที่สร้างขึ้น
โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการ แนวคิด ทฤษฎีที่เป็นพื้นฐาน
ของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของ
การพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ แบบแผนหรือแนวทางที่องค์การใดองค์การหนึ่งได้ก าหนด
ไว้อย่างเป็นระบบส าหรับใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน หรือปฏิบัติหน้าที่ใด ๆ ให้สามารถบรรลุ
ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของแต่ละองค์การ 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง องค์ประกอบของโปรแกรมไว้ดังนี้ 
   Boone (1992) กล่าวว่า โปรแกรมควรมีองค์ประกอบดังนี้ 
    1. จุดประสงค์การเรียนรู้มีความชัดเจน ครอบคลุมด้านความรู้ ความตระหนัก
และพฤติกรรมการรับผิดชอบ  
    2. จุดประสงค์การเรียนรู้ที่อยู่ในแผนการสอนของโปรแกรม ครอบคลุมประเด็น 
ปัญหาที่ก าหนดในโปรแกรม 
    3. แผนการจัดการเรียนการสอนตรงตามจุดประสงค์ของโปรแกรม 
    4. จัดวัสด/ุอุปกรณ์ สื่อการสอนต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับจุดประสงค์การ
เรียนรู้ 
    5. รายละเอียดของเนื้อหามีความน่าสนใจ 
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    6. มีแบบประเมินผล หรือเครื่องมือที่ใช้วัดกระบวนการพัฒนาด้านต่าง ๆ หรือ
การปฏิบัติของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ 
    7. วัตถุประสงค์ สื่อการสอน กิจกรรมการเรียนการสอน และการประเมินผล 
ของโปรแกรม มีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
    8. น าโปรแกรมไปใช้ เพ่ือดูว่าสื่อการสอนและกิจกรรมนั้นเหมาะสมหรือไม่ 
    9. มีการรวบรวมข้อมูลจากผลการเรียนรู้ว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรม
หรือไม่ 
   Caffarella (2002) กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาไว้ 9 
องค์ประกอบ คือ การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน การระบุแนวคิดของโปรแกรม 
การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม การเตรียมการส าหรับ
ถ่ายโอนการเรียนรู้ การสร้างแผนการประเมินผล/การก าหนดรูปแบบ/ตารางเวลาและความต้องการ
ทางด้านเจ้าหน้าที่ การออกแบบแผนการสอน การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง และการศึกษาคุณค่าของ
โปรแกรม 
   ธ ารง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกได้ดังต่อไปนี้ 
1) เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา 2) จุดมุ่งหมายโปรแกรม 3) รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร 
4) จุดประสงค์รายวิชา 5) เนื้อหา 6) จุดประสงค์ของการเรียนการสอน 7) กลยุทธ์การเรียนการสอน 
8) การประเมินผล 9) วัสดุหลกัสูตรและสื่อการเรียนการสอน 
   สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์เรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
   จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่เก่ียวข้องเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรม 
สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 การสังเคราะห์องค์ประกอบโปรแกรม 
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ความถี่ 

1. หลักการ     4 
2. วัตถุประสงค์     4 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
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ความถี่ 

3. เป้าหมาย     2 
4. วิธีการพัฒนา     4 
5. โครงสร้าง     1 
6. เนื้อหาและสาระส าคัญ     3 
7. การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม     1 
8. การวัดและประเมินผลโปรแกรม     4 

  
  จากตาราง 7 พบว่าคะแนนความถ่ีของหลักการ วัตถุประสงค์ วิธีการพัฒนา การวัดและ 
ประเมินผลโปรแกรม มีค่าสูงสุด รองลงมาคือเนื้อหาและสาระส าคัญ ส าหรับการเลือกองค์ประกอบ
ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 ผู้วิจัยใช้หลักเกณฑ์การพิจารณาจากความถี่ในระดับสูงสุด 2 ล าดับแรกคือ  
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) วิธีการพัฒนา 4) เนื้อหาและสาระส าคัญ 5) การวัดและประเมินผล
โปรแกรม 
 3. การพัฒนาโปรแกรม 
   รัชนี กัลยาวินัย และอัจฉรา ธารอุไรกุล (2545) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
โปรแกรม คือ การตรวจดูเอกสารต่าง ๆ ที่ใช้เขียนโปรแกรม (Reviewing) การออกแบบโปรแกรม
(Designing) การเขียนรหัสโปรแกรม (Coding) การทดสอบโปรแกรม (Testing) และการจัดท า
เอกสาร (Documenting) 
  Barr และ Keating (1990) ได้เสนอรูปแบบของโปรแกรม 5 ขั้น เพื่อการพัฒนา 
โปรแกรม (Five-step Model for Program Development) ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการของนิสิตนักศึกษา 
    1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถาบัน 
    1.3 ประเมินทรัพยากร ได้แก่ บุคลากร เงิน และทรัพยากรทางกายภาพ 
   ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    1.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    1.2 ก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    1.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
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    1.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    1.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    1.6 ก าหนดเวลาสิ้นสุดโปรแกรม 
   ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    1.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
    1.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    1.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใชข้้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผลิตเพื่อการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ
ด าเนินโปรแกรมต่อไป หรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Carolyn, Barratt และคณะ (2013) ได้เสนอขั้นตอนของการพัฒนาโปรแกรมไว้ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Analyze the training 
need) เมื่อมีการพัฒนาโปรแกรมการอบรมเพ่ือพัฒนางาน ต้องค านึงถึงอะไรคือความรู้ อะไรคือ
ทักษะและทัศนคติของผู้ที่รับการอบรมที่จะท าให้โปรแกรมการอบรมมีความสมบูรณ์ และให้สามารถ
เชื่อมโยงช่องว่างระหว่างผู้เข้ารับการอบรม นอกจากนี้ยังต้องมีการพิจารณาระยะเวลาของการ
ฝึกอบรมพร้อมทั้งวิธีการ แนวโน้มที่ดีท่ีสุดที่ผู้เข้ารับการอบรมจะได้เรียนรู้และเครื่องมือ หรือ
ทรัพยากรที่มีให้คุณ 
   ขั้นตอนที่ 2 การออกแบบโปรแกรมการอบรม (Design the training program) 
โดยจะต้องออกแบบให้อยู่บนพ้ืนฐานซึ่งเป็นผลจากขั้นตอนการวิเคราะห์ ขั้นตอนนี้ประกอบด้วยการ
ระบุวัตถุประสงค์การเรียนรู้ ซึ่งอธิบายในลักษณะที่สามารถวัดผู้เข้าฝึกอบรมได้ตามจุดประสงค์เมื่อ
เสร็จสิ้นการฝึกอบรม นอกจากนี้ยังต้องก าหนดวิธีการอบรมแสดงเป็นวิธีการฝึกอบรมให้ผู้เข้าอบรม 
ได้เห็นชัดเจน อาจน าเสนอได้หลายวิธี เช่นโดยการสอนในห้องเรียน ทางออนไลน์หรือใช้วิธีการ
ผสมผสานทั้งสองแบบก็ได้ โดยการออกแบบในขั้นตอนนี้อาจสร้างเค้าร่างหรือเค้าโครงเนื้อเรื่องที่ 
จะช่วยในการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม (Develop the training program) 
ในขั้นตอนการพัฒนาเป็นการใช้วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายและวัสดุอ่ืน ๆ ที่สร้างขึ้นในระหว่าง
ขั้นตอนการออกแบบเพ่ือพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรม วัสดุนี้อาจรวมถึงส่วนประกอบของการ
ฝึกอบรมออนไลน์และวัสดุส าหรับการฝึกอบรมและผู้เข้ารับการฝึกอบรม ในช่วงนี้ยังอาจจะพัฒนา
วิธีการทดสอบการเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาการของผู้เข้ารับการอบรมเกี่ยวกับความรู้ทักษะหรือ
ทัศนคติขึ้นอยู่กับการฝึกอบรม 
   ขั้นตอนที่ 4 การใช้โปรแกรมการฝึกอบรม (Implement the training program) 
ขั้นตอนการน าโปรแกรมไปใช้นี้บางครั้งเรียกว่าขั้นตอนการจัดส่งหรือข้ันตอนการส่งมอบในขั้นตอนนี้
เป็นขั้นตอนที่จะต้องท าการการฝึกอบรมให้กับผู้เข้าร่วมฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็นค าสั่งหรือการฝึกที่ใช้
ทางออนไลน์ ในห้องเรียนหรือผ่านวิธีอ่ืน ๆ ครั้งแรกของการวิธีการฝึกอบรมหรือวิธีการสอนบางครั้ง
จะถูกเรียกว่า "การน าร่อง" 
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   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลโปรแกรมการฝึกอบรม (Evaluate the training 
program) ขั้นตอนการประเมินผลเป็นขั้นตอนที่จะสามารถตรวจสอบว่าผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้รับ
ความรู้ทักษะหรือทัศนคติ ตามที่ระบุเป้าหมายไว้ในขั้นตอนของการวิเคราะห์ความจ าเป็นในการ
ฝึกอบรม โดยใช้ข้อมูลที่ได้รับในระหว่างขั้นตอนการประเมินผล สามารถท าการเปลี่ยนแปลงเพ่ิมเติม
ในการออกแบบการพัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมในครั้งต่อไปที่น าเสนอให้กับผู้เข้ารับการฝึกอบรม 
    สรุปได้ว่า การพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ความจ าเป็น 2) การ
ออกแบบโปรแกรม 3) การตรวจสอบโปรแกรม 
 4. การประเมินผลโปรแกรม 
  ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือพัฒนาสมรรถนะครูนั้น สิ่งหนึ่งที่มีความจ าเป็น
และเป็นขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาโปรแกรมคือ การประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน า
โปรแกรมไปใช้ ซึ่งมีวิธีการประเมินโปรแกรม ดังนี้ 
   เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ 
   1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรมโดยท าการประเมิน 1) คุณภาพของโปรแกรม 
(Quality) ว่ามคีุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร
ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร 2) ประเมินความเหมาะสม (Suitability) 
คือโปรแกรมสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การหรือไม่ 
และมีระดับความยากง่ายอย่างไร 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จ
ในเรื่องอะไร และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้น
เหมาะสมกับทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่ และ 5) ความส าคัญ 
(Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่ 
   2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยที่จะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรมเป็น
เกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อสร้างสัมพันธภาพในการ
ท างานให้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลงของการ
พัฒนา 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อม
ศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล ดังนี้ 
   1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
   2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
   3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า 
   4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
   5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
  ยอดอนงค์ จอมหงษ์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาพัฒนาครูผู้น า
การจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน โดยด าเนินการดังนี้ 
   1. การวัดความรู้ ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทาง
ปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรมโดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ความเข้าใจ 
เกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นแบบปรนัย 
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   2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา 
ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรมโดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น าการ
จัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา 
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรม และหลังการพัฒนาตามโปรแกรม
โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
และแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   สรุปได้ว่า การประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน 1) ประเมินรูปแบบของโปรแกรม
คือ ประเมินคุณภาพของโปรแกรม เช่น เนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความเหมาะสมความพึง
พอใจและเป้าหมาย 2) ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผลการพัฒนาหลังการใช้
โปรแกรม โดยอาจใช้แบบวัดหรือแบบทดสอบหลังการพัฒนา เป็นต้น 
 
บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
 1. ความเป็นมา 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่นเขต 4 เป็นหน่วยงานทางการศึกษา
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ได้จัดตั้งขึ้นตาม
พระราชบัญญัติบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ
เรื่องการก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพ้ืนที่การศึกษาเป็นเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ตั้งแต่
วันที่ 17 สิงหาคม 2546 ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มีภารกิจในการก ากับ ดูแล ประสาน สนับสนุนการจัดการศึกษาใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ให้ประชากรวัยเรียนได้รับการศึกษาอย่างทั่วถึงเสมอภาค เท่าเทียม มีคุณภาพ มี
ความรู้คู่คุณธรรมและจริยธรรมน าไปสู่การเตรียมความพร้อมให้สอดคล้องกับการแข่งขันของประเทศ 
โดยมีทิศทางการจัดการศึกษาที่ตอบสนองต่อนโยบายของรัฐบาล กระทรวงศึกษาธิการ และส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานตามดัชนีตัวชี้วัดที่ก าหนด 
 2. สถานที่ตั้ง  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ตั้งอยู่เลขท่ี 86 หมู่ที่ 5 ถนน
มิตรภาพ ต าบลน้ าพอง อ าเภอน้ าพอง จังหวัดขอนแก่น รหัสไปรษณีย์ 40310 โทรศัพท์ 0-4344-
1872 โทรสาร 0-4344-1913 และเว็บไซต์ http://kkn4.obec.go.th 
 3. เขตพ้ืนที่บริการ  
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 มีเขตพ้ืนที่บริการในการจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ประกอบด้วย 5 อ าเภอ ได้แก่ 
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อ าเภอ 
พ้ืนที่ 

(ตร.กม.) 
ต าบล หมู่บ้าน เทศบาล อบต. ประชากร 

น้ าพอง 828.7 12 149 6 8 74,198 
กระนวน 322.017 9 98 4 6 68,673 
อุบลรัตน์ 487 6 68 3 4 40,709 

เขาสวนกวาง 329.9 5 56 2 4 21,507 
ซ าสูง 116.7 5 35 1 4 18,419 
รวม 2,084.317 37 425 16 26 223,506 

ที่มา : กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
 
 4. ภารกิจขององค์กร 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่นเขต 4 มีภารกิจหลักในการส่งเสริม
และสนับสนุนการจัดการศึกษา เพ่ือให้เป็นไปตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 และมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ 
   4.1 จัดท านโยบาย แผนพัฒนาและมาตรฐานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและความ
ต้องการของท้องถิ่น 
   4.2 วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษาและหน่วยงาน
ในเขตพ้ืนที่การศึกษา และแจ้งการจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นทราบ รวมทั้งก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
   4.3 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนและพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   4.4 ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.5 ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   4.6 ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพ่ือส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.7 จัดระบบการประกันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   4.8 ประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาของสถานศึกษาเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอ่ืนที่จัดการศึกษารูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   4.9 ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขต
พ้ืนที่การศึกษา 
   4.10 ประสาน ส่งเสริมการด าเนินการของคณะอนุกรรมการและพัฒนาการศึกษาใน
เขตพ้ืนที่การศึกษา 



 

 

  62 

   4.11 ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หรือหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐ 
เอกชน และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
   4.12 ปฏิบัติหน้าที่อ่ืนเกี่ยวกับกิจกรรมภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็น
หน้าที่ของหน่วยงานใดโดยเฉพาะ หรือปฏิบัติงานอ่ืนที่ได้รับมอบหมาย 
 
การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
 
 ความต้องการจ าเป็น (Needs) เป็นสภาพปัญหาที่ต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงาน เป็นความแตกต่าง (Gap) ระหว่างสิ่งที่เป็นอยู่ (What is) หรือ
สภาพที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง (What should be) (Witken & Altschuld) ส่วนการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) นั้นเป็นกระบวนการที่เป็นระบบที่ใช้ใน
การศึกษาความแตกต่าง (Discrepancy) หรือการศึกษาช่องว่าง (Gap) ระหว่างสภาพที่เป็นจริง 
(What is) กับสภาพที่ควรจะเป็น (What should be) น ามาจัดเรียงล าดับความส าคัญก่อนที่จะเลือก
ช่องว่างหรือความต้องการจ าเป็น (Needs) ที่ส าคัญทีสุ่ดในการด าเนินการแก้ปัญหาต่อไป (คมศร  
วงษ์รักษา, 2540) 
  1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น 
หมายถึง การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพื่อแสดงความแตกต่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและ
ผลลัพธ์ที่พึงปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญและการเลือกความต้องการจ าเป็นมาแก้ไข 
   Witkin (1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบที่น ามาใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่างระหว่างสะภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่
มุ่งหวัง โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับและเลือก 
ความต้องการจ าเป็นมาแก้ไข ซึ่งสอดคล้องกับนิยามของ Kaufman, Rojas & Mayer (1993)  
   Reviere, Berkowitz, Carter & Ferguson (1996) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การ
ประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบเพ่ือค้นหาสารสนเทศมาใช้ 
ในการตัดสินใจ นอกจากนี้ 
   Witkin & Altschuld (1995) ได้อธิบายเพ่ิมเติมเก่ียวกับกระบวนการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมี 3 ขั้นตอนได้แก่ (1) การวางแผน 
การด าเนินงาน (2) การส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อก าหนดความต้องการจ าเป็นและ (3) การใช้
ประโยชน์จากความต้องการจ าเป็น 
   สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการของการวิเคราะห์
ช่องว่างหรือความแตกต่าง (Gap/discrepancy Analysis) ระหว่างสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและ
สภาพที่ควรจะเป็นและมีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นว่าความต้องการจ าเป็น
อะไรส าคัญก่อนหลัง เพ่ือน าผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผนกิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต 
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  2. ขั้นตอนการวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ มีกระบวนการด าเนินงาน 3 
ขั้นตอน คือ 
    2.1 การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification) 
    2.2 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Analysis) 
    2.3 การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs 
Solution) 
  3. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ได้กล่าวสรุปขั้นตอนการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
    ขั้นที่ 1 ขั้นก่อนการประเมิน (Pre-assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการ
ส ารวจ (Exploration) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
     1. วางแผนส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2. นิยามหรือก าหนดจุดประสงค์ท่ัวไปส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็น 
     3. ก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นหลักและ/หรือ
ประเด็นที่ต้องการประเมิน 
     4. ก าหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตที่จะประเมิน ซึ่ง
รวมถึงกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 
     5. ตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลและ
การใช้ประโยชน์จากข้อมูล 
     ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้คือ แผนเบื้องต้นส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็นและการน าไปใช้ในขั้นที่ 2 และ 3 
    ขั้นที่ 2 ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการส ารวจความต้องการจ าเป็น
ต่าง ๆ แล้วในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Gathering) ประกอบด้วยขั้นตอน
ย่อย ๆ ดังนี้ 
     1. สรุปตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับบริบท ขอบเขต และสิ่งที่เกี่ยวข้องในการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2. เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซึ่งในขั้นตอนนี้ยิ่มท าให้ทราบความ
ต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย 
     3. หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว น าข้อมูลที่ได้มาจัดเรียงล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นในเบื้องต้นระยะแรก 
     4. วิเคราะห์สาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
     5. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด 
     ผลที่ได้จากขั้นตอนนี้คือ ความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาที่ต้องการแก้ไข
ตามล าดับความส าคัญในระยะแรก 
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    ขั้นที่ 3 ขั้นหลังการประเมิน (Post Assessment) เมื่อได้ผลการประเมินความ
ต้องการจ าเป็นแล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญข้ันตอนหนึ่ง คือ การน าผลการประเมินไปใช้ 
(Utilization) ประกอบด้วยขั้นตอนดังนี้ 
     1. จัดเรียงล าดับ (Set Priority) ความส าคัญความต้องการจ าเป็น เทคนิคที่ใช้
ในการจัดเรียงล าดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean Difference Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (Multi Component Data Analysis) การก าหนดดัชนีความต้องการ
จ าเป็นที่มีการถ่วงน้ าหนัก (Weighted Needs Index) 
     2. พิจารณาหาทางเลือกส าหรับการแก้ไขปัญหา จากข้อที่ 1 การจัดเรียง 
ล าดับท าให้ทราบปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนที่สุด ถ้าหากไม่น ามาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการท าการ
ประเมิน ดังนั้น จึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
     3. พัฒนาแผนปฏิบัติการ เพื่อใช้ในการด าเนินการต่อไป 
     4. ประเมินผลของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     5. รายงานผล การประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นไว้
ดังนี้ 
    1. การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. การก าหนดค าถามและขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    3. ก าหนดการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     3.1 การก าหนดกลุ่มผู้เกี่ยวข้อง 
     3.2 การก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
     3.3 การก าหนดเครื่องมือการเก็บข้อมูล 
     3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
     3.5 การจัดท ารายงาน 
     3.6 การใช้ผลประเมิน 
    4. ประเภทของวิธีการใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวานิช (2550) ได้แบ่งประเภทประเมินความต้องการจ าเป็นจ าแนกเป็น 3 
กลุ่ม กลุ่มแรก เป็นการวิจัยประเภทความต้องการจ าเป็นที่ใช้การวิเคราะห์ปฐมมาน ได้แก่ การวิจัย
ส ารวจ การวิจัยอนาคต การวิจัยบรรยาย กลุ่มท่ีสอง เป็นการวิจัยทุติยมาน เป็นการวิจัยประเภทความ
ต้องการจ าเป็นที่ได้จากการวิเคราะห์ทุติยมาน กลุ่มที่สาม เป็นการวิจัยเพื่อประเมินงานวิจัยเพื่อ
ต้องการประเมินความต้องการจ าเป็น (Meta Evaluation of Needs Assessment Research) ที่ใช้
ในการประเมินความต้องการจ าเป็นของแต่ละวิธี ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. การส ารวจ การระบุความต้องการจ าเป็นที่ด าเนินการกันส่วนใหญ่ใช้วิธีการ
ส ารวจเรียกว่า การส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ได้แก่การใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต เมื่อก าหนดประเด็นวิจัยว่าจะประเมินความ
ต้องการจ าเป็นเพ่ือจุดมุ่งหมายใดและระบุประเภทความต้องการจ าเป็นได้แล้วจึงท าการก าหนด
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง วิธีการเก็บข้อมูล การสร้างเครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูลและการน าเสนอ
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ข้อมูลขั้นตอนส าคัญส าหรับการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นการวิจัยส ารวจ คือ การนิยามความ
ต้องการจ าเป็นว่าจะใช้นิยามความแตกต่างหรือนิยามการแก้ไขปัญหา ซึ่งจะส่งผลต่อการสร้าง
เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลนอกจากนี้ยังต้องให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญของความ
ต้องการจ าเป็นด้วย (Needs Prioritization) 
    2. การใช้แบบสอบถาม วิธีการที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อประเมินความต้องการ
จ าเป็นโดยใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ทางไปรษณีย์ การสอบถามทางโทรศัพท์ การเก็บข้อมูลโดย
ใช้แบบสอบถาม ถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นที่เน้นการศึกษาจางกลุ่มเป้าหมายขนาด
ใหญ่และกว้างและลักษณะของข้อมูลที่ได้เป็นการแสดงความรู้สึกหรือความคิดเห็นตามการรับรู้ของ
ผู้ตอบความต้องการจ าเป็นที่ก าหนดด้วยวิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถามเป็นความต้องการจ าเป็นของ
บุคคลหรือระดับองค์กร 
    3. การใช้วิธีการสัมภาษณ์ คือการคุยอย่างมีจุดมุ่งหมาย ซึ่งนิยมใช้เป็นเครื่องมือ
วัดผลการศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะด้านความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ เช่น เกี่ยวกับบุคลิกภาพ การปรับตัว 
เจตคติ ความสนใจ รวมทั้งคุณลักษณะเกี่ยวกับการปฏิบัติในด้านวิธีการปฏิบัติ การใช้การสัมภาษณ์
เพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทาสติปัญญาก็สามารถใช้ได้ แต่ต้องระมัดระวังในกรณีที่ผู้
ถูกสัมภาษณ์มีหลายคนและใช้ค าถามคนละชนิดคนละเรื่อง ซึ่งจะท าให้เกิดปัญหาในเรื่องการ
เปรียบเทียบคะแนน 
 
การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 
 1. ความหมายของการสนทนากลุ่ม Focus Group 
  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการสนทนากลุ่มไว้ดังนี้ 
   อรุณี อ่อนสวัสดิ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้น าการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือระหว่าง
ผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวงสนทนา 7–8 
คน เพื่อให้มีการโต้แย้งได้พอเหมาะ ผู้น าการสนทนาต้องก าหนดประเด็นค าถามล่วงหน้า โดยมีค าถาม
หลักหรือค าถามประเด็นหลักของการศึกษา การเตรียมประเด็นค าถาม ค าถามทุกข้อต้องประกอบ 
ด้วยตัวแปร น าตัวแปรมาสร้างค าถามที่สามารถตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน ค าถามแต่ละข้อต้อง 
ตั้งสมมุติฐานย่อย ๆ ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงเหตุผล 
   รัตนะ บัวสนธ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การให้บุคคลกลุ่มหนึ่งที่นักวิจัยคัดเลือกมา สนทนาตอบโต้ แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและ
กันในประเด็นต่าง ๆ ที่นักวิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนทนากลุ่มจัดเป็น 
การรวบรวมข้อมูลที่เป็นการผสมเทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participant Observation) แลพการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) กล่าวคือ นักวิจัย
สามารถที่จะท าการสังเกตพฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคลในกลุ่มสนทนาได้ และในขณะเดียวกัน
นักวิจัยก็อาจจะท าการซักถามบุคคลใดบุคคลหนึ่งในประเด็นใด ๆ ที่สงสัยก็ได้ 
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   วรรณี แกมเกตุ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนา
แบบเจาะประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่างเจาะจงตามคุณสมบัติที่นักวิจัย
ก าหนดแล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนาโต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน แลกเปลี่ยนทัศนะกัน
อย่างกว้างขวางในประเด็นต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจงเพ่ือที่จะหาข้อมูลที่ถูกต้องตรง
ประเด็นส าหรับตอบค าถามวิจัยเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ 
   สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึงการร่วมสนทนาโต้ตอบพูดคุย
กันอย่างสนิทสนม แสดงความรู้สึกนึกคิดซึ่งกันและกันในประเด็นต่าง ๆ ที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้นตาม
วัตถุประสงค์โดยการผสมผสานเทคนิคการเก็บข้อมูลแบบสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์
รายบุคคลเพื่อให้ได้ข้อมูลมาในเชิงเหตุผล 
  2. องค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
   เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้อธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบที่ส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม
(Focus Group Discussion : FGD) ไว้ดังนี้ 
    1. บุคคลากรที่เกี่ยวข้อง (Personnel) 
     1.1 รู้ถึงความต้องการหรือเปูาหมายของโครงการเป็นอย่างดี 
     1.2 มีบุคลิกภาพดี 
     1.3 มีมนุษย์สัมพันธ์ สุภาพ อ่อนโยน มีอารมณ์ขัน 
     1.4 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
     1.5 สามารถพูดหรือใช้ภาษาท้องถิ่นเพ่ือการสื่อสารได้ดี 
    2. ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator/Facilitator) 
     2.1 สร้างบรรยากาศอย่างเป็นกันเอง 
     2.2 ชี้แจงวัตถุประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม 
     2.3 ขอความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นและยินยอมให้มีการบันทึกข้อมูล 
     2.4 ควบคุมประเด็นและจังหวะของการสนทนา และ เวลา 
     2.5 ท าตัวเสมือน ผู้เรียนรู้ (เป็นผู้ฟังที่ดี ไม่แสดงความคิดตน) ให้ผู้สนทนาได้
แสดงความคิดอย่างเสรี 
     2.6 ยืดหยุ่น เปิดใจ อดทนต่อการรบกวน/ไม่ร่วมมือ 
     2.7 ระมัดระวังน้ าเสียง และ ท่าที 
     2.8 สังเกตพฤติกรรมของผู้ร่วมสนทนา 
    3. ผู้จดบันทึกการสนทนา (Note Taker/Recorder) 
     3.1 วาดแผนผังการนั่งของผู้ร่วมสนทนาทุกคน พร้อมมีหมายเลขและชื่อก ากับไว้ 
เพ่ือประโยชน์ในการจดบันทึกและการสังเกตพฤติกรรม 
     3.2 จดบันทึกการสนทนา โดยการสังเกตและตั้งใจฟัง พร้อมบันทึกตามความเป็น
จริง (ถ้อยค า ปฏิกิริยา) 
     3.3 ถอดเทปการสนทนาด้วยตนเอง 
     3.4 ข้อควรระวังต้องไม่ร่วมสนทนาด้วย 
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    4. ผู้ช่วยทั่วไป (Assistant/Caretaker) 
     จัดเตรียมอุปกรณ์สนามให้พร้อม จัดสถานที่และความพร้อมในการสนทนากลุ่ม 
คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียงและเปลี่ยนเทปขณะที่ท าการสนทนา อ านวยความสะดวกแก่
ผู้ด าเนินการสนทนาและผู้จดบันทึก ดูแลบริการเครื่องดื่มและของขบเคี้ยวแก่ผู้ร่วมสนทนาพร้อมทั้ง
อ านวยความสะดวกท่ัว ๆ ไป 
    5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide) 
     เป็นแนวค าถามที่ใช้ในการด าเนินการสนทนากลุ่ม ซึ่งต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยควรมีประมาณ 6–10 ค าถาม เป็นค าถามปลายเปิด เช่น “คุณคิดอย่างไร
เกี่ยวกับเรื่องของจิตวิญญาณ” “คุณรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับ…” “คุณได้ข้อมูลเกี่ยวกับ…มาอย่างไร” 
    6. อุปกรณ์สนาม (Field Instruments) 
     เครื่องบันทึกเสียงและอุปกรณ์ควรมีส ารองเพ่ือป้องกันการผิดพลาด สมุดบันทึก
และดินสอ  
   7. แบบฟอร์มคัดเลือกกลุ่มผู้ร่วมสนทนา (Screening Form) 
     ต้องคัดเลือกให้ได้ผู้เข้าร่วมสนทนาที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน (Homogeneous) 
หรืออยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น เพศ อายุ อาชีพ เชื้อชาติ สถานภาพสมรส 
    8. สิ่งเสริมสร้างบรรยากาศ (Refreshment and Snack) 
    9. ของสมนาคุณแก่ผู้ที่ร่วมสนทนา (Remuneration) 
    10. สถานที่และระยะเวลา (Location and Time) 
  3. ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม  
   การสนทนากลุ่ม สามารถน ามาใช้ในช่วงเริ่มต้นระหว่างการวิจัย เพ่ือประเมินกิจกรรม
หรือพัฒนากิจกรรมการด าเนินการวิจัยหรือหลังการวิจัยที่ได้ด าเนินการเสร็จสิ้นสมบูรณ์ มีนักวิจัย
หลายท่านให้ค าอธิบายเกี่ยวกับขั้นตอนการจัดสนทนากลุ่ม ดังนี้ 
    ชาย โพธิสิตา (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดสนทนากลุ่มมีขั้นตอนการด าเนินกิจกรรม
อยู่ 9 ขั้นตอน ในแต่ละขั้นตอนสัมพันธ์กับกิจกรรมอ่ืน ถ้ามีการปรับหรือเปลี่ยนแปลงขั้นตอนใด
ขั้นตอนหนึ่ง ก็อาจจะมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับกิจกรรมในขั้นตอนอ่ืนตามไปด้วย ประกอบด้วย 
ขั้นตอนดังนี้ 
     1. ก าหนดปัญหาการวิจัยหรือประเด็นที่จะอภิปรายผล 
     2. ก าหนดกรอบการเลือกตัวอย่าง 
     3. ก าหนดผู้ด าเนินการวิจัย 
     4. สร้าง/ทดสอบแนวค าถาม 
     5. เลือกกลุ่มตัวอย่างหรือก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 
     6. จัดการสนทนากลุ่ม 
     7. จัดระเบียบข้อมูล 
     8. วิเคราะห์ข้อมูล 
     9. เขียนรายงาน 
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   นงนภัส คู่วรัญญู เที่ยงกมล (2551) ได้สรุปขั้นตอน การวิจัยแบบสนทนากลุ่มมี
ขั้นตอนในการด าเนินงาน ดังนี้ 
     1. การเตรียมการประชุมอภิปรายกลุ่ม (Preparing for Session) 
      1.1 ระบุวัตถุประสงค์ 
      1.2 พัฒนาค าถามที่เหมาะสมประมาณ 6 ค าถาม อย่างระมัดระวัง 
      1.3 วางแผนการประชุม 
     2. การพัฒนาค าถาม พัฒนาประมาณ 5-6 ค าถาม (Developing Question) 
     3. การวางแผนการประชุม ประกอบด้วย (Planning the Session) 
      3.1 การจัดตารางวางแผนการประชุม 
      3.2 เตรียมอาหารว่างด าเนินการประชุม 
      3.3 ความเท่าเทียมกันของสมาชิกในการแสดงความคิดเห็น โดยค านึงถึงกฎ
พ้ืนฐาน (Ground Rules) คือ รักษาการเน้นประเด็นที่ต้องการ รักษาแรงขับเคลื่อนมุ่งสู่ประเด็นที่
ต้องการ ท าให้เข้าใกล้ค าถามตรงประเด็นที่ตั้งไว้ 
      3.4 ระเบียบวาระการประชุม 
      3.5 จ านวนสมาชิกกลุ่มที่เหมาะสม 
      3.6 วางแผนบันทึกการประชุม 
     4. การอ านวยความสะดวกระหว่างการประชุม (Facilitating the Session) 
      4.1 เป้าหมายหลักของการอ านวยความสะดวก 
      4.2 แนะน าผู้ด าเนินการประชุม 
      4.3 อธิบายวิธีการที่จะใช้ในการในการบันทึกการประชุม 
      4.4 ด าเนินการตามวาระการประชุม 
      4.5 ข้อควรระมัดระวังในการใช้ค าถามก่อนที่จะกล่าวและเคารพการประชุม 
      4.6 การสรุปประเด็นอภิปรายต้องชัดเจนและสมาชิกแก้ไขเพ่ิมเติมได้ 
      4.7 สมาชิกในกลุ่มการประชุมต้องเคารพในศักดิ์ศรี ความคิดเห็นสมาชิกอ่ืน 
     5. สิ่งที่ต้องด าเนินหลังการสนทนากลุ่ม  
      5.1 ตรวจสอบการบันทึกเทป (ถ้ามี) 
      5.2 จดบันทึกเพ่ิมเติมเพ่ือความกระจ่างชัด 
      5.3 เขียนการสังเกตท่ีได้ระหว่างการประชุม 
    รัตนะ บัวสนธ์ (2556) ไดอ้ธิบายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม มีข้ันตอนดังนี้ 
     1. ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์การวิจัย งานวิจัยเชิงคุณภาพที่จะใช้การ
สนทนากลุ่มด าเนินการวิจัยนั้นก็จะเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของสภาพการณ์ที่มิใช่เหมาค าตอบได้ใน
เชิงตัวเลขปริมาณต่าง ๆ หรือปัญหาที่ต้องการค าตอบในเชิงถูกหรือผิด แต่ควรเป็นปัญหาที่ต้องการ
ความคิดเห็นอย่างหลากหลายที่ยังไม่มีข้อสรุปมาก่อน  
     2. สร้างกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา การสร้างกรอบความคิดและ
ประเด็นการสนทนาจะต้องจัดท าข้ึนให้สอดคล้องกับปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือน าไปใช้
เป็นแนวทางหาค าตอบให้กับปัญหาวิจัย  
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     3. ก าหนดประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างควรเป็นตัวแทนที่ดี
ของประชากรเป้าหมาย 
     4. คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง นัดหมาย นัดเวลา สถานที่ และการเดินทางมาเข้าร่วม
สนทนา การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ควรแจ้งวัตถุประสงค์ท่ีคัดเลือกให้ทราบและสอบถามความสมัครใจ 
ยินยอมเข้าร่วมสนทนาด้วย เมื่อบุคคลเหล่านี้ให้ความยินยอมแล้ว จึงนัดหมายวัน เวลา และสถานที่ 
ที่จะให้มีการสนทนาพูดคุยกัน ตลอดจนสอบถามความสะดวก ในการเดินทางไปยังสถานที่จัดการ
สนทนา เพื่ออ านวยความสะดวกต่อไป  
     5. ด าเนินการสนทนาตามล าดับกรอบความคิดและประเด็นการสนทนาควรแจ้ง
วัตถุประสงค์การจัดการสนทนากลุ่มครั้งนี้ รวมถึงอธิบายถึงลักษณะ การพูดคุยและขออนุญาตบันทึก
เทปหรือวีดีโอการสนทนาตามความจ าเป็น ต่อจากนี้ก็เริ่มด าเนินการ สนทนา จนสิ้นสุดกระบวนการ 
นักวิจัยอาจมอบสิ่งของหรือเงินค่าตอบแทนให้แก่การเสียสละเวลาของผู้ร่วมสนทนาตามความ
เหมาะสม 
     6. ถอดเทปบันทึกและวิเคราะห์ตีความข้อมูลที่ได้ การสนทนากลุ่มควรถอดเทป
การสนทนาโดยเร็ว เพราะนักวิจัยยังสามารถจนจ าค าพูดและอากัปกิริยาของผู้พูดแต่ละคนได้เป็น
อย่างดี แล้วจึงน าข้อมูลค าพูดและส่วนที่เป็นบันทึกแทรกเก่ียวกับพฤติกรรมและอากัปกิริยาของผู้ร่วม
สนทนาไปท าการวิเคราะห์ตีความ เพ่ือตอบวัตถุประสงค์วิจัยตามล าดับกรอบความคิดและประเด็น
การสนทนา  
     7. เขียนรายงานวิจัย การเขียนรายงานวิจัยเป็นการน าข้อค้นพบจากการ
วิเคราะห์ข้อมูลมาจัด รูปเล่มน าเสนอตามล าดับ โดยเริ่มตั้งแต่ความเป็นมา ปัญหาของการวิจัย 
จนกระท่ังการสรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะต่าง ๆ  
  4. ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม 
    4.1 ใช้ในการศึกษาความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึก การรับรู้ ความเชื่อ และพฤติกรรม 
   4.2 ใช้ในการก าหนดสมมติฐานใหม่ ๆ  
   4.3 ใช้ในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ที่ใช้ในแบบสอบถาม 
   4.4 ใช้ค้นหาค าตอบที่ยังคลุมเครือ หรือยังไม่แน่ชัดของการวิจัยแบบส ารวจเพื่อช่วยให้
งานวิจัยสมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
   4.5 ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ 
  5. ข้อดีของการสนทนากลุ่ม 
   5.1 ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวนหลายคนได้ในระยะเวลาสั้นและสามารถเสนอ
ผลการศึกษาได้ในเวลาอันจ ากัด 
   5.2 มีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น และใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
   5.3 นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามต้องการ สามารถใช้เสริมกับการวิจัยแบบอ่ืนก็ได้ 
   5.4 ข้อมูลที่ได้เป็นการผ่านการถกเถียงโต้ตอบกันเองของกลุ่มสนทนา ท าให้มั่นใจใน
ความถูกต้องแม่ย า มีความน่าเชื่อถือและมีความหลากหลายของข้อมูล 
   5.5 ข้อมูลการสนทนากลุ่มแต่ละครั้งท าให้ได้ประเด็นค าถามใหม่ ๆ หรือสมมติฐาน 
ใหม ่ๆ เพ่ือการค้นคว้าศึกษาต่อ 
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   5.6 ปฏิกิริยาของผู้ร่วมวงสนทนาต่อประเด็นที่สนทนา และต่อกันและกัน ท าให้ได้ข้อมูล
เกี่ยวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณค่าต่าง ๆ ของสังคมของผู้เข้าร่วมวงสนทนาที่มาจากวัฒนธรรม
เดียวกัน 
   5.7 บรรยากาศเป็นกันเอง การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันช่วยท าให้การสนทนาของกลุ่มเป็นไป
อย่างมีชีวิตชีวา ไม่ตึงเครียด 
   5.8 ผู้วิจัยสามารถด าเนนิการสนทนาตามไปด้วย คอยควบคุมเกม และสร้างบรรยากาศ
ให้ราบรื่นไปตามที่ตั้งเป้าหมายไว้ 
  6. ข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่ม 
   6.1 ผู้ด าเนินการสนทนาที่ไม่ได้รับการฝึกฝนอย่างถูกต้อง จะท าให้การด าเนินกลุ่มไม่
ราบรื่น 
   6.2 แนวทางการสนทนากลุ่มที่เรียบเรียงไม่ดี ไม่มีล าดับ มีความซับซ้อน จะท าให้การ
สนทนาวกวน สับสน ในที่สุดผู้ร่วมสนทนาก็จะคร้านที่จะออกความคิดเห็น 
   6.3 ผู้ร่วมวงสนทนาไม่มีลักษณะร่วมคล้ายกันหรือวัฒนธรรมเดียวกัน และสามารถข่ม
กันได้ การสนทนาก็จะไม่ราบรื่น บรรยากาศกลุ่มเสีย หรือมีคนไม่พูดมากขึ้น 
   6.4 ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มไม่สามารถให้ภาพพฤติกรรมจริง ซึ่งได้จากการสังเกต 
เพราะสิ่งที่คิดหรือพูดออกมาอาจไม่ใช่สิ่งที่ท า 
   6.5 ข้อมูลจากกลุ่มแต่ละกลุ่มไม่สามารถเป็นตัวแทนของสังคมหรือวัฒนธรรมที่ผู้ร่วม
สนทนาด าเนินชีวิตอยู่ได้ ใช้อธิบายได้เฉพาะกับบริบทของกลุ่มนั้น ๆ เท่านั้น 
   6.6 ไม่เหมาะที่จะใช้ในหัวข้อสนทนาที่เป็นเรื่องส่วนตัวมาก ๆ  
   6.7 การสร้างแนวค าถาม จะต้องเรียบเรียงแนวค าถามให้ดีไม่วกวน โดยอาจจะ 
เรียงล าดับตามประเภทของประเด็นตามความยากง่ายหรือตามล าดับความตรงไปตรงมาและซับซ้อน 
ของเหตุผลดังนั้นควรจะต้องมีการทดสอบ (Pretest) 
   6.8 การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนา จะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้  
โดยต้องมีลักษณะต่าง ๆ ที่เหมือนกัน (Homogeneous) ไม่ข่มซึ่งกันและกัน (รัตนะ บัวสนธ,์ 2551) 
  สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่มมีขั้นตอนดังนี้ 1) ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์ 2) สร้าง
กรอบความคิดและประเด็นการสนทนา 3) ก าหนดประชากรเป้าหมายและกลุ่มตัวอย่าง 4) คัดเลือก
กลุ่มตัวอย่าง 5) ด าเนินการสนทนา 6) ถอดเทปการสนทนา 7) เขียนรายงานสรุปการสนทนา 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 1. งานวิจัยในประเทศ 
  ลัดดาวรรณ ศรีหาบุตร (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับ 
การบริหารงานวิชาการในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ ศึกษาระดับการท างานเป็นทีม ศึกษาระดับการบริหารงานวิชาการ 
และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย คือครูผู้สอน 
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328 คน ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 ได้มาโดยการสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือแบบสอบถาม
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 1) สถาน 
ศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 มีการท างานเป็นทีมใน
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การท างานเป็นทีมมีระดับมากทุกด้าน เรียง
ตามล าดับจากมากไปน้อยดังนี้ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการมีเป้าหมายเดียวกัน 
ด้านความไว้เนื้อเชื่อใจ ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ และด้านการสื่อสารแบบเปิด 2) สถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 มีการบริหารงานวิชาการในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การบริหารงานวิชาการมีระดับมากทุกด้าน เรียงตามล าดับ
จากมากไปน้อยดังนี้ การพัฒนากระบวนการเรียนรู้ ด้านการนิเทศภายใน ด้านการพัฒนาหลักสูตร 
และด้านการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 3) การท างานเป็นทีมกับการบริหารงานวิชาการใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาฬสินธุ์ เขต 3 มีความสัมพันธ์เชิงบวก 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01และ 0.05 และเป็นความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 
  สุภาวิน ีประชุม (2556) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับประสิทธิผล
ในการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) เพ่ือศึกษาระดับการท างาน 
เป็นทีมกับการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการท างานเป็นทีมกับ
ประสิทธิผลในการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา
และคณะครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมาเขต 7 ปี
การศึกษา 2555 จ านวน 486 คน โดยใช้ตารางเครจซี่และมอร์แกน ได้มาจากการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา ได้แก่ แบบสอบถาม มีค่าอานาจจาแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.21 - 0.36 
และมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.84 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการศึกษา
พบว่า 1) การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 7 เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน อยู่ในระดับมาก 2) การด าเนินงานการ
ประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
นครราชสีมา เขต 7 เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 3) การท างานเป็นทีมมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครราชสีมา เขต 7 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
  พิมพิกา จันทไทย (2558) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มี
ประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน 
และปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาโปรแกรม
การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล 3) เพ่ือศึกษาผลของการน าโปรแกรม
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การพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาลที่พัฒนาขึ้นไปใช้ มีการด าเนินการ 3 
ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และปัญหาในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสา
หรับโรงเรียนเทศบาล กลุ่มตัวอย่างที่ได้แก่ ครูในโรงเรียนในสังกัดเทศบาล จ านวน 395 คน ได้มาโดย
การการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมและประเมินโปรแกรมโดย
ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน ระยะที่ 3 ศึกษาผลการน าโปรแกรมไปใช้ กลุ่มตัวอย่าง คือ ครูในโรงเรียน
สังกัดเทศบาล จ านวน 50 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ประกอบด้วย แบบสอบถาม 
แบบประเมิน และแบบสัมภาษณ์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. สภาพปัจจุบัน ในการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล
ส าหรับโรงเรียนเทศบาลโดยรวมอยู่ในระดับน้อย และรายด้านพบว่า อยู่ในระดับน้อยทุกด้าน ส่วน
ปัญหาการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสาหรับโรงเรียนเทศบาล โดยรวมอยู่ในระดับมาก และราย
ด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2. โปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลสาหรับโรงเรียนเทศบาล 
ที่พัฒนาขึ้นมี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา 136 ชั่วโมง 4) วิธีด าเนินการพัฒนา มี
กระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที ่3 ขั้นประเมินผล  
5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้ 2 หน่วยการเรียนรู้ ได้แก่ 
หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 ทีมงานที่มีประสิทธิผล หน่วยการเรียนรู้ 2 กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมี
วิธีการพัฒนา ได้แก่ การศึกษาดูงาน การฝึกอบรมและการเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน 6) การ
ประเมินผล และคู่มือประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 บทน า ส่วนที่ 2 โปรแกรมการพัฒนาทีมงาน
ครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล ส่วนที ่3 การประเมินผล ผลการประเมินโปรแกรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่ามีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน 3. ผลการ
พัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลส าหรับโรงเรียนเทศบาล จากการน าโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นไปใช้ พบว่า 
3.1 ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผลของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลมีคะแนนหลัง
การพัฒนาสูงกว่าก่อนการพัฒนา และผ่านเกณฑ์ร้อยละ 80 ทุกคน 3.2 ผลการประเมินการพัฒนา
ทีมงานครูที่มีประสิทธิผลก่อนพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก หลังพัฒนา โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3.3 ผลการประเมินความพึงพอใจของครูที่ได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมการพัฒนาทีมงานครูที่
มีประสิทธิผล โดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
  เอกวิทย์ อมตฉายา (2560) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ  
1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 21 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 3) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 การวิจัยแบ่งออกเป็น  
3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมของของครูในสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งตรวจสอบความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัด ได้แก ่ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่
พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 21 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ปี
การศึกษา 2558 ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดหนองคาย และ
จังหวัดบึงกาฬ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 ปีการศึกษา 2558 โดยแยกเป็น
โรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 429 คน โรงเรียนขนาดกลางจ านวน 703 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 
427 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 358 คน รวมทั้งสิ้น 1,917 คน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามขนาดของ
โรงเรียน ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) 
ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 88 คน โรงเรียนขนาดกลาง 
จ านวน 99 คน โรงเรียนขนาดใหญ่จ านวน 68 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 65 คน รวม
ทั้งสิ้น 320 คน ระยะที่ 3การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งท าหน้าที่ประเมินความเหมาะสม เป็นไปได้ 
ความเป็นประโยชน์ และความสอดคล้องของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ได้แก่ผู้เชี่ยวชาญ7 คน ผลการวิจัยปรากฏดังนี้  
1. องค์ประกอบและตัวชี้วัดของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 มีองค์ประกอบจ านวน 5 ด้าน คือ 1) ด้านภาวะ
ผู้น าที่เหมาะสม 2) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 3) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้าน
ความสัมพนัธ์ 5) ด้านการมีส่วนร่วม 2. การวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบัน
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจาก
ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความสัมพันธ์ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ด้าน
การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน และด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมตามล าดับ และการวิเคราะห์การท างาน
เป็นทีมของครูในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านความสัมพันธ์ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ และด้านภาวะผู้น าที่
เหมาะสม ตามล าดับ 3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 3.1 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไป
หาน้อย คือด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกันด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 
ด้านความสัมพันธ์ และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 3.2 โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
คร ูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ใช้วิธีการพัฒนาครูแบบผสมผสานคือ 
การศึกษาด้วยตนเอง การอบรม การศึกษาดูงาน และ การปฏิบัติจริง 3.3 ผลการประเมินความ
เหมาะสม ความเป็นไปได้ ความมีประโยชน์ และความสอดคล้อง ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของครู พบว่า มีความเหมาะสม มีความเป็นไปได้ความมีประโยชน์ และความสอดคล้องมาก 
  ธนิตา สิงห์บุญมี (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ 
ท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือการวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบหลักองค์ประกอบย่อย 
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และการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึง
ประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ การท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นลักษณะการวิจัยและพัฒนา ระยะที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ประเมินองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม จ านวน 7 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ บุคลากร
ทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จ านวน 
268 คน โดยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางโดยการเปิดตาราง Krejcie and Morgan (1970) ใช้
เทคนิคการสุ่มแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม และระยะที่ 3 ผู้ทรงคุณวุฒิ ประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม จ านวน 5 คน ใช้
วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน สถิติที่ใช้
วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
PNI(Modified) ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยในการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีม พบว่า มี ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย 
ประกอบด้วยดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 เป้าหมายของทีม ได้แก ่1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การก าหนด
นโยบาย 3)การก าหนดตัวชี้วัด องค์ประกอบที่ 2 บทบาทของผู้น าและผู้ตาม องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 
1) การเคารพผู้อ่ืน 2) ทักษะในการท างานร่วมกัน องค์ประกอบที่ 3 ความเข้าใจและความสัมพันธ์ใน
ทีม องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การยอมรับนับถือ 2) ความสามัคคี องค์ประกอบที่ 4 การแบ่งหน้าที่
รับผิดชอบ องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) การก าหนดขอบเขตงานที่ชัดเจน 2) การมอบหมายงานและ
องค์ประกอบที่ 5 การสร้างเสริมความเข้มแข็งของทีม องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) สัมพันธภาพ 2) 
ขวัญก าลังใจ 2. สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทาง
การศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของ
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3. โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย บทน า หลักการและเหตุผล 
ความมุ่งหมาย ผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลา โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา วิธีการพัฒนา สื่อ และการ
วัดและการประเมิน โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากท่ีสุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
  เต็มดวง ทบศรี (2561) ได้ศึกษาการวิจัยในครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์ สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของ
คร ูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 และ 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยใช้
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หลักการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหาร และครูกลุ่ม
สาระการเรียนรู้สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 20 จ านวน 134 คน โดยเลือกจากผู้บริหาร จ านวน 84 คน และครูจ านวน 50 คน โดยการสุ่ม
แบบแบ่งชั้นจากโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 จ านวน 63 แห่ง 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 1) แบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะด้าน
การจัดการเรียนรู้ของครู 2) แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะด้านการจัดการ
เรียนรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 3) แบบสัมภาษณ์ และ  
4) แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. 
องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู มี 5 องค์ประกอบ 59 ตัวชี้วัด ได้แก่ 
1) การสร้างหลักสูตร จ านวน 10 ตัวชี้วัด 2) ความสามารถในการออกแบบการเรียนรู้ จ านวน 14 
ตัวชี้วัด 3) การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ จ านวน 10 ตัวชี้วัด 4) การใช้และพัฒนาสื่อ
นวัตกรรม จ านวน 12 ตัวชี้วัด และ 5) การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ จ านวน 13 ตัวชี้วัด 2. 
สภาพปัจจุบันของสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู สงักัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมทั้ง 5 องค์ประกอบ อยู่ในระดับมาก และสภาพที่พึงประสงค์ สมรรถนะ
ด้านการจัดการเรียนรู้ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 โดยรวมทั้ง 5 
องค์ประกอบ อยู่ในระดับมากที่สุด 3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ของครู 
ด้านการใช้และพัฒนาสื่อนวัตกรรม มีองค์ประกอบของโปรแกรม 5 องค์ประกอบ คือ 1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา ซึ่งมี 5 ชุดความรู้ ได้แก่ 1. รู้เรื่องเบื้องต้น ครูคนสร้างนวัตกรรม 2. ครู
สังคมศึกษากับนวัตกรรมที่หลากหลาย 3. สื่อและแหล่งเรียนรู้ ช่วยครูพัฒนานวัตกรรม 4. โครงงาน 
นวัตกรรมครูสู่ศตวรรษท่ี 21 และ 5.ครูนักวิจัย เพ่ือพัฒนานวัตกรรม 4) กระบวนการ และ 5) การ
ประเมินผล มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับมากท่ีสุด 
  คุณาวุฒิ สิงห์ทอง (2561) ได้ศึกษาการวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษา
องค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีการเสริมสร้างภาวะ
ผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู สาหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 
3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 20 การวิจัยแบ่งเป็น 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 ผู้ทรงคุณวุฒิ 
ประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู จ านวน 5 คน โดยใช้วิธกีารเลือก
แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 กลุ่มตัวอย่าง 
ได้แก่ ครูและผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 จ านวน 341 คน ใช้
เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม 
และระยะที่ 3ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างครูผู้น า 
จ านวน 5คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา
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ของครอนบาค และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น PNIModified ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบ
ภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู มีจ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) มีวิสัยทัศน์ 2) เป็นบุคคลแห่งการ
เปลี่ยนแปลง 3) เข้าใจความเป็นปัจเฉกบุคคล 4) มีจินตนาการและ 5) มีความยืดหยุ่น โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 2. สภาพปัจจุบันของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส่วน
สภาพ ที่พึงประสงค์ของภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และวิธีการ
เสริมสร้างภาวะผู้นาเชิงสร้างสรรค์ของครู ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน และ 3) การ
ประชุมเชิงปฏิบัติการ 3. โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์ของครู ส าหรับสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์  
3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหาสาระ ประกอบด้วย 5 หน่วยที่ ได้แก่ หน่วยที่ ที ่1 มีวิสัยทัศน์ (Vision) 
หน่วยที่ ที ่2 เป็นบุคคลแห่งการเปลี่ยนแปลง (Person of Change) หน่วยที่ ที่ 3 เข้าใจความเป็นปัจ
เฉกบุคคล (Individual Differences) หน่วยที่ ที่ 4 มีจินตนาการ(Imagination) และ หนว่ยที่ ที ่5 มี
ความยืดหยุ่น (Flexibility) 5) กระบวนการปฏิบัติ 6) สื่อ/เครื่องมือ และ 7) การวัดและการ
ประเมินผล ระยะเวลาในการพัฒนา จ านวน 45 ชั่วโมง โปรแกรมเสริมสร้างภาวะผู้น าเชิงสร้างสรรค์
ของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 20 โดยรวมมีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ภัทริน ไชยวงศ์ (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการ
บริหารจัดการชั้นเรียนส าหรับโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดหนองคายจังหวัด
อุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ วิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของสมรรถนะครู
ด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนส าหรับโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดหนองคาย 
จังหวัดอุดรธานีและจังหวัดบึงกาฬ 2) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีการ
เสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนส าหรับโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น จังหวัดหนองคายจังหวัดอุดรธานีและ จังหวัดบึงกาฬ 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะครูด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนสาหรับโรงเรียนในสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
จังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานีและจังหวัดบึงกาฬ กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครูทั้งหมด 200 คน 
แบ่งเป็นครูหัวหน้าวิชาการ จ านวน 21 คน และครูผู้สอน จ านวน 179 คน ส าหรับโรงเรียนในสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นจังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ โดยการเทียบ
จ านวนประชากรทั้งหมดกับตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie and Morgan เครื่องมือ
ที่ใชประกอบไปด้วยแบบสอบถามแบบมาตราสวนประมาณค่า 5 ระดับ แบบสัมภาษณและแบบ
ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ สถิติที่ใชในการวิเคราะห์ข้อมูล ไดแก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียรสัน สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
และค่าดัชนีความต้องการจ าเปน (PNI Modified) ผลการวจิัยพบว่า 1. องค์ประกอบของสมรรถนะ
ครูด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานี 
และจังหวัดบึงกาฬมี จ านวน 4 องค์ประกอบ 2. สภาพปัจจุบันของสมรรถนะครูด้านการบริหาร
จัดการชั้นเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึง
กาฬ โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้านสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะครูด้านการบริหารจัดการชั้นเรียน 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และวิธีการเสริมสร้าง มี 6 วิธ ีคือ  
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1) การอบรม 2) การประชุมปฏิบัติการ 3) การศึกษาจากเอกสารตารา 4) การสัมมนา 5) การศึกษา 
ดูงาน และ 6) การเรียนรู้ด้วยการปฏิบัติ 3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการบริหารจัดการ
ชั้นเรียน สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬ มี
ส่วนประกอบ ดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) กลุ่มเป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) การด าเนินการ และ
6) การประเมินผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการบริหารจัดการชั้นเรียนสังกัด
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น จังหวัดหนองคาย จังหวัดอุดรธานี และจังหวัดบึงกาฬโดยรวมมีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมาก และความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  เวนิช สาริศร ี(2561) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็ก 
ทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานีเขต 1 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการพัฒนาครูด้าน
การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ การพัฒนาครู 
ด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจัดการเรียนรู้ สาหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 3) เพ่ือพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็ก 
ทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 1 การด าเนินการวิจัยใช้กระบวนการวิจัยและพัฒนา ด าเนินการ 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 
1การศึกษาองค์ประกอบการพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ยืนยันองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดการพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 
คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ การ
พัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 กลุ่มตัวอยา่ง ได้แก่ ครูและผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานีเขต 1 จ านวน 338 คน ใช้เทคนิคการสุ่ม
แบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม และระยะที่  
3 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจัดการเรียนรู้ ส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบประเมิน 
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก ่ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการวิจัย พบว่า  
1. องค์ประกอบการพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจัดการเรียนรู้มีจ านวน 5 
องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความรู้และทักษะการวิเคราะห์ (Analysis) มี 3 ตัวชี้วัด 2) ความรู้และทักษะ
การออกแบบ (Design) มี 3 ตัวชี้วัด 3) ความรู้และทักษะการพัฒนาบทเรียน (Development) มี 4 
ตัวชี้วัด 4) ความรู้และทักษะการนาไปใช้ (Implementation) มี 2 ตัวชี้วัด 5) ความรู้และทักษะ 
การวัดผลประเมินผล (Evaluate) มี 2 ตัวชี้วัด2. สภาพปัจจุบันการพัฒนาครูด้านการผลิตสื่อ
อิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
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อยู่ในระดับปานกลางและมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์
เพ่ือการจัดการเรียนรู้ สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 
พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  
3. โปรแกรมพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพ่ือการจัดการเรียนรู้ส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 พบว่า องค์ประกอบของโปรแกรม
ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ 3) ผู้เข้ารับการพัฒนา 4) ระยะเวลา  
5) ขอบข่ายเนื้อหา 6) แนวทางการจัดกิจกรรม 7) เครื่องมือ 8) การวัดและประเมินผล โดยมีเนื้อหา
การพัฒนาอยู่ 5 โมดูล ได้แก่ โมดูล 1 การวิเคราะห์ (Analysis) โมดูล 2 การออกแบบ (Design) 
โมดูล 3 การพัฒนาบทเรียน (Development) โมดูล 4 การน าไปใช้ (Implementation) โมดูล 5 
การวัดผลประเมินผล (Evaluate) 5) ใช้ระยะเวลาในการพัฒนา จ านวน 95 ชั่วโมง ประเมินโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน พบว่า โปรแกรมพัฒนาครูด้านการผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส์เพื่อการจัดการ
เรียนรู้ ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 โดยรวม 
มีความเหมาะสมมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  วิเชียร สมชาย (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะ 
การคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานีเขต 1การศึกษาวิจัย ในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของ 
การพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 2) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
การพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 3) พัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะ
การคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 1 การวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการ
พัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดจ านวน 5 คน ผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องของเครื่องมือการวิจัย 
จ านวน 5 คน ระยะที่ 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาครูด้านการ
พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ครูและผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 จ านวน 338 คนใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ แบบสอบถาม ระยะที่ 3 การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการ
พัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง(Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช้ ได้แก่ 
แบบประเมิน สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าดัชนีความสอดคล้อง ร้อยละ ค่าเฉลี่ย สว่นเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น PNI(Modified) ผลการวิจัยพบว่า 1. องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดของการพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ประกอบทั้งหมด 3 
องค์ประกอบ 9 ตัวชี้วัด ดังนี้ องค์ประกอบที่ 1) ความรู้ความเข้าใจด้านการคิดวิเคราะห์ มี 4 ตัวชี้วัด 
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องค์ประกอบที่ 2) ทักษะการจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ มี 3 ตัวชี้วัด และ
องค์ประกอบที่ 3) การวัดและประเมินผลด้านการคิดวิเคราะห์ 2 ตัวชี้วัด 2. สภาพปัจจุบันของการ
พัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาครูด้านการพัฒนา
ทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
อุดรธานี เขต 1 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด
ทุกด้าน 3. การพัฒนาโปรแกรมพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียนส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอุดรธานี เขต 1 มีส่วนประกอบของ
โปรแกรมดังนี้ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เป้าหมาย 4) เนื้อหา 5) วิธีการพัฒนา 6) สื่อและ
เครื่องมือ และ 7) การวัดและประเมินผล โดยมีเนื้อหาการพัฒนาประกอบด้วย 3 โมดูลได้แก่ หน่วยที่ 
1 : ความรู้ความเข้าใจด้านการคิดวิเคราะห์ หน่วยที่ 2 : การจัดการเรียนรู้เพื่อพัฒนาการคิดวิเคราะห์ 
หน่วยที่ 3 : การวัดและประเมินผลด้านการคิดวิเคราะห์ วิธีการพัฒนาประกอบ 4 ส่วนได้แก่ ส่วนที ่1 
การประเมินก่อนการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนาประกอบด้วยการทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 
การศึกษาด้วยตนเอง ส่วนที ่2 กิจกรรมการพัฒนาประกอบด้วยการศึกษาดูงาน อบรมเชิงปฏิบัติการ 
การศึกษาด้วยตนเองตาม หน่วยที่ 1 หน่วยที่ 2 หน่วยที่3 ส่วนที่ 3 การบูรณาการสอดแทรกกับการ
ปฏิบัติงาน กิจกรรมการพัฒนาประกอบด้วย การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน การเรียนรู้ร่วมกันโดยใช้
กระบวนการ PLC การนิเทศแบบมีส่วนร่วม และส่วนที่4 การประเมินหลังพัฒนา กิจกรรม
ประกอบด้วย การสรุปผลการพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน การทดสอบ
ความรู้หลังการพัฒนาการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูด้าน
การพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน กิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผลของการพัฒนา การวัดผล
และประเมินผลประกอบด้วย การทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนาการทดสอบความรู้ระหว่างการ
พัฒนาและการทดสอบความรู้หลังการพัฒนา การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการพัฒนา ใช้
ระยะเวลาในการพัฒนาทั้งหมดรวม 80 ชั่วโมง การประเมินโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
พบว่า โปรแกรมพัฒนาครูด้านการพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์ของผู้เรียน มีความเหมาะสมอยู่ระดับ
มากที่สุด และด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 2. งานวิจัยต่างประเทศ 
  Budd (2009) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการออกแบบทีมงานกรณีศึกษาคุณภาพของ
กระบวนการ Baldrige ในโรงเรียนขนาดเล็ก ผลการศึกษาพบว่า การสร้างและการท างานของทีม 
เป็นวัฒนธรรมของกลุ่ม ต้องสร้างความร่วมมือขึ้นในการพัฒนาอาคารเรียน โดยใช้เกณฑ์ของการออก
เสียงลงคะแนนในการตัดสินใจประเด็นการเปลี่ยนแปลงหรือการท างาน และเม่ือมีการเปลี่ยนแปลง
การท างานการแจ้งวัตถุประสงค์ต้องมีความชัดเจน รวมทั้งการตัดสินใจเป็นจะกระบวนการที่ส าคัญ
ที่สุดในการท างานเป็นทีม 
  Jasper (2010) ได้ท าการศึกษาเรื่อง การสร้างทีมในฐานะยุทธศาสตร์เพิ่มประสิทธิภาพ
ให้โรงเรียนการทดลองโดยมีเงื่อนไข คุณลักษณะ และ การเคลื่อนไหว ของการท างานเป็นทีมของครู
ในโรงเรียนประถมสองโรงเรียน การศึกษานี้เป็นการศึกษาองค์กร ทีมงานถูกสังเกตบ่อยครั้งในฐานะ 
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ผู้ร่วมออกแบบยุทธศาสตร์ใหม่ ด้วยการไว้ใจทีมงานเพ่ือที่จะออกแบบวิธีสาหรับผลลัพธ์ที่เลือกได้ 
องค์กรจึงมุ่งไปสู่การเพ่ิมความรับผิดชอบของสมรรถนะของทีมงานและผลลัพธ์ด้วย และลดความ
ต้องการควบคุมวิธีแบบ ท็อป ดาวน์ ในโรงเรียน ทีมท่ีท างานด้านการสอนตอบรับแผนการนี้เพราะว่า
พวกเขาแยกผู้สอนออกให้เป็นอิสระและส่งเสริมเงื่อนไขสาหรับกิจกรรมโดยรวม ทีมครูผู้สอนใช้ระบบ
การสอนเพ่ือสร้างการเปลี่ยนแปลงและโดยเฉพาะเพ่ือมุ่งไปสู่ผลลัพธ์ทางการสอนการศึกษานี้ทดสอบ
การท างานของทีมครูผู้สอนในโรงเรียนประถมสองโรงเรียนโดยใช้ รูปแบบของ Hackman and  
  Oldham’s (1980) เพ่ือทดสอบประสิทธิภาพของการท างานเป็นกลุ่ม การศึกษานี้
ศึกษาเงื่อนไขคุณลักษณะ และ การเคลื่อนไหวซึ่งก าหนดคุณลักษณะของทีมครูผู้สอนภายใต้การ
สอบสวนและการเข้าถึงระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อประสบการณ์การสอนและการเรียน เงื่อนไข 
คุณลักษณะ และการเคลื่อนไหว เหล่านี้ รวมถึง บริบทในการท างานขององค์กร การออกแบบทีมงาน 
และกระบวนการมนุษย์สัมพันธ์ การศึกษานี้เป็นการศึกษาแบบคอลิเททีฟซึ่งเป็นการอธิบายโดย
ธรรมชาติ จากการสังเกต สัมภาษณ์ และวิเคราะห์เอกสาร การศึกษานี้ค้นพบว่าประสบการณ์ของครู
และจากสองโรงเรียนครู 14 คน จาก 4 ทีมการสอน ถูกสัมภาษณ์เก่ียวกับการรับรู้ของกระบวนการ
ท างานเป็นทีม การทดสอบของสองกลุ่มจากสองสถานที่ได้ให้ข้อแตกต่างระหว่าง a ทีมท่ีสอนต่าง
ระดับกันของสองโรงเรียน b ทีมในโรงเรียนที่อยู่ต่างบริบทจากทีมอ่ืน การสัมภาษณ์ชี้ให้เห็นว่า
รูปแบบของการมีปฏิสัมพันธ์กันและการร่วมมือกันต่างสอดคล้องและเกี่ยวกับเอกสารที่มีการศึกษามา
ก่อน และสิ่งที่ส าคัญที่สุดคือการศึกษานี้ได้ให้ประโยชน์ที่ส าคัญต่อทั้งสองรูปแบบและต่อการวิจัยใน
อนาคตด้วย การศึกษาพบว่าครูที่ถูกสัมภาษณ์มีความโน้มเอียงในการทากิจกรรมที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือและรักษาไว้ในระดับที่สูง และสนับสนุน สมาชิกและแชร์ข้อมูลที่ส าคัญลึก และเป็นประโยชน์
ต่อผู้ร่วมวิจัย ตัวแปรที่ยิ่งใหญ่ที่สุดระหว่างทีมในสองโรงเรียนนี้คือระดับของการเรียนรู้ด้วยตนเองโดย
ได้รับการสนับสนุนจากโรงเรียนนี้ยังเป็นข้อโต้แย้งในระหว่างพ้ืนที่ที่ร่ ารวยสาหรับวิเคราะห์ในการ
อภิปรายครั้งต่อ ๆ ไป 
   Brie (2010) ได้ท าการวิจัยเรื่อง การวิเคราะห์แนวขวางด้านการสนับสนุนและอุปสรรค
ต่อกระบวนการท างานเป็นทีมเพ่ือแก้ปัญหา ในขณะที่มีหลักฐานสนับสนุนการใช้วิธีการแก้ปัญหาแบบ
ทีมในโรงเรียน แต่มีเพียงส่วนน้อยที่สามารถวัดได้และพบเกี่ยวกับกระบวนการดังกล่าวและผลลัพธ์ 
ก็ยังเป็นไปอย่างไม่ต่อเนื่องจากการแสดงผลงานของโครงการต่าง ๆ ผลลัพธ์เชิงบวกท่ีแสดงว่าเป็นการ
ใช้กระบวนการแก้ปัญหาแบบกลุ่มไม่สามารถบอกให้เป็นแนวปฏิบัติได้จริง จนกระท่ังมีหลักฐานที่
แสดงให้เห็นว่ากระบวนการดังกล่าวสามารถเกิดข้ึนได้จริงในชีวิตประจาวัน การศึกษานี้อธิบาย
กรณีศึกษาที่ออกแบบเพ่ือทดสอบปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการปรึกษาที่มีคุณภาพในการประยุกต์ 
เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ การวิเคราะห์ผลลัพธ์ถาวรของกรณีศึกษานี้แบ่งออกโดย IST ในระหว่างปี 
2006-2007 ซึ่งเปิดเผยว่าระดับเฉลี่ยของ IST สามารถแก้ปัญหาจาก 5 ใน 7 ขั้นตอนได้อย่างถูกต้อง 
มีหลักฐานเล็กน้อยที่ยืนยันได้ว่าทีมได้ให้รายละเอียดข้อมูลในการแทรกแซงหรือการเก็บข้อมูลอย่าง
ซื่อสัตย์ มีอัตราที่สูงมากในการใช้ประโยชน์ถูกพบว่ามีความเกี่ยวเนื่องกันน้อยทั้งด้านการบรรลุผล
ส าเร็จ และ การเก่ียวข้องกับการศึกษาพิเศษ การเปรียบเทียบค่าอัตราค่าเฉลี่ยระหว่างการศึกษาและ
ปัญหาด้านพฤติกรรมพบว่าทีมที่ได้ใช้ประโยชน์จากการใช้กระบวนการที่ถูกต้องเมื่อท างานเกี่ยวกับ
การศึกษา การอฺธิบายของกลุ่มที่ถูกจับตามองเปิดเผยว่าสมาชิกของทีมและบุคลกรด้านการสอน
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พิจารณาว่า IST มีประสิทธิภาพในการด้านศึกษามากกว่าการแก้ปัญหาพฤติกรรม สมาชิกของทีม IST 
ได้อธิบายปัจจัยที่จะส่งผลต่อความส าเร็จของทีมไว้ว่า การบริหารงานที่สนับสนุน ผู้เชี่ยวชาญในการ
สนับสนุน และ 1คน ต่อ 1 งาน การมีส่วนร่วมกับผู้เชี่ยวชาญในด้านทีม และทัศนคติต่อการสอน ครู
และสมาชิก IST ระบุเวลาและตารางท่ีจะเกิดประโยชน์สูงสุดในการแก้ปัญหาด้วยกระบวนการ IST 
การสนับสนุนและอุปสรรคต่อกระบวนการ IST ถูกตีความหมายในบริบทของการศึกษาซ้าและการ
แสดงพร้อมกับประโยชน์สาหรับการปฏิบัติจริงในวิจัยอนาคต 
   Monique (2010) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ท าอย่างไร เพ่ือสร้างทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ
ครูผู้สอนและผู้ที่มาใหม่ในการปฏิรูปเพื่อให้เกิดทีมที่มีประสิทธิภาพ วัตถุประสงค์ เพ่ือก าหนด
พฤติกรรมที่จาเป็นในการปฏิรูปกลุ่มใน และคุณลักษณะที่จาเป็นต่อการปฏิรูปทีมที่มีประสิทธิภาพ
และถ้ามีความแตกต่างระหว่างทีมที่มีประสิทธิภาพและทีมที่ไม่มีประสิทธิภาพ กระบวนการวิจัย ใช้วิธี
แบบ ex post facto ซึ่งออกแบบผสมมาเพ่ือมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์และตอบค าถามวิจัย จ านวน
ประชากรประกอบด้วยครูตั้งแต่ระดับชั้นอนุบาลถึงประถมเกรด 5 ในโรงเรียน Orange County 
Californiaเพ่ือให้ได้ข้อมูลจาเพาะจากครูแต่ละคนในกลุ่ม กลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงจึงถูกเลือกขึ้น 
โดยใช้วิธีของ Harvey and Drot’s 2006 ในการส ารวจทีม ที่มีประสิทธิภาพและแบบสอบถาม 
ผลการวิจัย ไม่พบความแตกต่างที่มีนัยส าคัญระหว่างกลุ่มครูประถมที่มีประสิทธิภาพและไม่มี
ประสิทธิภาพโดยค านึงจากพฤติกรรมที่เป็นส่วนหนึ่งของทีมและความปรารถนาที่จะเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีม เนื่องมาจาก การท าให้คะแนนของทีมสูงขึ้นของครูในระดับประถมศึกษา สรุปผลการวิจัย 1) การ
ก าหนดทีม ท าให้ส าเร็จได้โดยการบริหารโดยการใช้ Harvey and Drolet’s 2006 แบบส ารวจความ
มีประสิทธิภาพของทีม การตัดคะแนนที่สูงกว่า 3.49 เนื่องจากครูประถมมีคะแนนเฉลี่ยที่สูง 2) การ
ไว้ใจซึ่งกันและกันมาจากความเห็นส่วนใหญ่จากกลุ่มที่มีประสิทธิภาพและกลุ่มท่ีไม่มีประสิทธิภาพ  
3) ความขัดแข้งและความเสี่ยงเป็นส่วนหนึ่งของทีม ซึ่งไม่เกิดขึ้นในทั้งสองทีม 4) การยิ้ม และการ
ทักทาย เป็นพฤติกรรมที่เกิดข้ึนกับครูเกือบทั้งหมด แต่การจับมือไม่ส าคัญหรือแม้แต่คาดหวังให้
เกิดข้ึนเลย ค าแนะน า 1) ผู้บรหิารต้องท าความเข้าใจ คุณลักษณะของ รูปแบบ Harvey and 
Drolet’s ทั้ง 17 ข้อ เพ่ือท านาย ทีมเพ่ือให้สามารถท างานปฏิรูปทีมได้และตัดคะแนนที่สูงขึ้นเพื่อ
ก าหนดทีมที่มีประสิทธิภาพ 2) การสร้างวัฒนธรรมที่แข็งแรงในการไว้ใจซึ่งกันและกันเป็นสิ่งจ าเป็น 
3) ทีมระดับเดียวกันต้องเข้าใจและเปิดเผยต่อข้อขัดแย้งและความเสี่ยงต่าง ๆ และการสนับสนุนซึ่งกัน
และกันเป็นวิธีที่จะทาให้บรรลุเป้าหมายได้ 4) ความเป็นไปได้ทั้งหมดในการสื่อสารควรจะถูกใช้เพื่อ
ต้อนรับบุคลากร ใหม ่ๆ เนื่องจากนี่เป็นเรื่องที่จาเป็นขั้นแรกในการปฏิรูปทีมงานให้กลายเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ 
   Susan (2011) ได้ท าการวิจัยเรื่อง ประสิทธิภาพในการแบ่งปันความรู้และความร่วมมือ
ในการสร้างกลุ่มที่มีสมรรถนะสูง วัตถุประสงค์ คือ การวิเคราะห์ผลกระทบและข้อมูลที่ได้รับจาก
ลูกจ้างขององค์กรลูกค่ายสนับสนุนบริษัทที่ด าเนินการด้านสภาพอากาศบนชั้นอวกาศในการพัฒนา
แผนงานหรือรูปแปบเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการแบ่งปันความรู้ระหว่างกลุ่มลูกจ้างด้วยกันเพ่ือสร้างทีมที่มี
สมรรถนะสูง การศึกษานี้ก าหนดระดับของพฤติกรรมและจริยธรรมมีอิทธิพลต่อแผนงานหรือรูปแบบ
ในการท างาน ผลการส ารวจ พบว่า พนักงานมีจริยธรรมอยู่ในระดับต่ า ในขณะที่มีรูปแบบต่าง ๆ 
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เกิดข้ึนมากมาย รวมถึงการมีส่วนร่วมของพนักงาน ทีมพันธะสัญญาทางธุรกิจที่เพ่ิงริเริ่มพัฒนา
กระบวนการท างาน กลุ่มตัวอย่าง พนักงานจ านวน 125 คนขององค์กรลูกข่าย เครื่องมือประกอบ 
ไปด้วย 4 ค าถาม ลูกจ้างจ านวนทั้งสิ้น 114 คน (แบ่งเป็น พนักงานระดับปฏิบัติการ 107 คนระดับ
ผู้จัดการอีก 7 คน) ค าถาม ทั้ง 4 ค าถามวัดประสิทธิภาพของผู้น า ผลการศึกษา พบว่าผู้มีส่วนร่วมใน
การศึกษาครั้งนี้ได้รับแนวคิดจากผู้นาของพวกเขาในฐานะผู้สนับสนุนในการแบ่งปันความรู้และการ
สร้างความคิดใหม่ ๆ ผลวิจัยยังแสดงให้เห็นอีกว่าแผนและรูปแบบจ าเพาะยังส่งเสริมการแบ่งปัน
ความรู้ อุปสรรคที่พบมากได้แก่ แนวโน้มในการต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ความกังวลต่อความม่ันคง
ของงานหรือการถูกเลิกจ้างและการขาดแคลนความรู้ในการแบ่งปันที่เป็นประโยชน์ 
   สรุปจากการได้ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีการคิดวิเคราะห์ 
มาเป็นแนวทางในการศึกษาการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู ได้แก่ แนวคิดเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีม ความหมายของทีม วัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน ความส าคัญของการสร้างทีมงาน 
ส่วนประกอบของทีม การพัฒนาทีมงาน ทักษะที่จ าเป็นส าหรับการสร้างทีมงาน แนวคิดเกี่ยวข้องกับ
การพัฒนา ความหมายของการพัฒนา ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาการท างานเป็นทีมความส าคัญ
ของการพัฒนา หลักการพัฒนา ประโยชน์ของการพัฒนา ว่ามีกระบวนการการท างานเป็นทีมเป็น 
ไปอย่างมีล าดับขั้นตอน สามารถเสริมสร้างการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้วิจัย 
จึงน ามาสังเคราะห์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed Method Research) โดยใช้เทคนิค 
การวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ซึ่งผู้วิจัยได้แบ่งขั้นตอนการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ (Phases) ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4   
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงโดยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนนิการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์การท างานเป็น
ทีมของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 

ระยะที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการ

ท างานเป็นทีมของครู  
3. น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่ไดม้าเป็น

กรอบในการสร้างเป็นแบบสอบถาม   
4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอยา่งที่เป็นครูและ

ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน  322 คน 
5. วิเคราะหห์าค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึง
ประสงค ์

ทราบสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึง

ประสงค ์

1. วิเคราะหห์าค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
และจัดล าดับความต้องการ 

2. ศึกษา Best Practices เกี่ยวกับวธิีการ
เสรมิสร้างการท างานเป็นทีมของครู   

3. ยกร่างโปรแกรมการเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของครู  

4. ตรวจสอบยืนยันโปรแกรมด้วยการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) ประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น 
เขต 4 

 

 

ภาพประกอบ 2 ระยะการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ด้านการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
   1.1 การศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
   1.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจาก ข้อ 1.1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบ และตัวชี้วัดการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
   1.3 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
  2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   2.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ปีการศึกษา 2562 จ านวนโรงเรียน 175 โรง ผู้บริหารสถานศึกษา 
จ านวน 155 คน และครู จ านวน 1,793 คน รวมประชากรทั้งสิ้น 1,948 คน 
   2.2 กลุ่มตัวอย่าง  
    กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ขอนแก่น เขต 4 ปีการศึกษา 2562 จ านวน 322 คน โดย
มีข้ันตอนก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยการใช้ตาราง เครจซีและมอร์แกน (Krejcie and Morgan) (บุญชม 
ศรีสะอาด, 2554) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างจ านวน 322 คนและสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-Stage Random Sampling) ดังนี้ 
    2.2.1 ใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย (Simple Random Sampling) โดยวิธีการจับสลาก 
เป็นโรงเรียนจ าแนกตามอ าเภอ 
    2.2.2 ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบร้อยละจากจ านวนครูในแต่ละโรงเรียน 
ที่จับสลากได้ 
 
ตาราง 8 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนและผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัด           
            ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 

ที ่ อ าเภอ ประชากร กลุ่มตัวอย่าง ร้อยละ 
1. น้ าพอง 693 116 36 
2. อุบลรัตน์ 329 55 17 
3. กระนวน 475 77 24 
4. เขาสวนกวาง 313 52 16 
5. ซ าสูง 138 22 7 

รวม 1,948 322 100 
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 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) แบ่งออกเป็น 3 ตอนดังนี้ 
    ตอนที่ 1 เป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) เป็นข้อมูลเกี่ยวกับ 
สถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) ตามวิธีการของ Likert  
    ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะ 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 การสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
   3.2.2 น าร่างแบบสอบถามเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญด้านเครื่องมือ เพื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) หาค่าความสอดคล้องระหว่างข้อค าถาม (Index of Item 
Congruence : IOC) โดยใช้เกณฑ์รายข้อที่มีค่าเท่ากับ 0.60-1.00 ซึ่งถือว่าข้อนั้น ๆ มีความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหาและความถูกต้องในการใช้ภาษาผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือที่ท าหน้าพิจารณา
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาและความถูกต้องในการใช้ภาษาโดยผู้วิจัยได้เลือกผู้เชี่ยวชาญด้านเครื่องมือ 
จ านวน 5 คน โดยมีหลักเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้เชี่ยวชาญดังนี้  
     3.2.2.1 เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 1 คน ที่มีวุฒิการศึกษา 
ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่าผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ 
     3.2.2.2 เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 2 คน ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
     3.2.2.3 ผู้เชี่ยวชาญด้านการวจิัยและประเมินผล จ านวน 2 คน ที่มีวุฒิการศึกษา
ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษาหรือด้านการวัดผล หรือมี 
วิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ครูช านาญการพิเศษ 
     1) รองศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมาทัศนานนท์ สาขาวิชาการบริหาร
การศึกษา ดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
     2) นายสวัสดิ์ ตูมโฮม ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านทุ่งใหญ่ ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ปริญญาโท (ค.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย
ราชภัฎเลย ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  
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     3) นายไชยา ศรีโคตา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านฝางวิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ปริญญาโท (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  
     4) นางหนึ่งฤทัย คุณแสง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านวังกุง ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ปริญญาโท (ค.ม.) สาขาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม  
     5) นางสาวดวงเพ็ญ อาจศักดี หัวหน้างานบุคคล ครูช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนบ้านฝางวิทยา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
    พิจารณาตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาการใช้ภาษาตรวจสอบคุณภาพ
เครื่องมือและความถูกต้องเหมาะสมและหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective 
Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554)  
     ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะให้คะแนน +1 
     ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะให้คะแนน 0 
     ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่ตรงกับนิยามศัพท์เฉพาะให้คะแนน -1 
   3.2.3 น าแบบสอบถามที่ผู้เชี่ยวชาญด้านเครื่องมือตรวจพิจารณาความสอดคล้อง
แล้วมาวิเคราะห์เพ่ือสรุปผลการพิจารณาโดยพิจารณาและคัดเลือกแบบสอบถามที่มีค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (IOC) ตั้งแต่ 0.60-1.00 และปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
   3.2.4 น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วเสนออาจารย์ควบคุมวิทยานิพนธ์อีกครั้ง 
ก่อนน าไปทดลองใช้ (Try Out) 
   3.2.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) โรงเรียนชมุชนกระนวน อ าเภอ 
กระนวน จังหวัดขอนแก่น กับครูที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งสิ้น 30 คน น าขอมูลที่ไดมาหาความ
เชื่อถือได โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha 
Coefficiency : α) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.86 
   3.2.6 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์แล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม 
ตัวอย่างต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยด าเนินการขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึง
ผู้บริหารโรงเรียนในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เพ่ือขอความ
อนุเคราะห์และขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 
  4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ พร้อมแบบสอบถามจัดส่งถึงครูผู้สอน โดยการ
เก็บข้อมูลได้ด าเนินการ ดังนี้ 
   4.2.1 ไปแจกและเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองสถานศึกษาที่อยู่ใกล้เคียง จ านวน 
150 ฉบับ ได้รับกลับครบทุกฉบับ 
   4.2.2 ฝากไว้ที่กล่องรับหนังสือของแต่ละโรงเรียนที่ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
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ศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ถึงกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 172 ฉบับ และประสานงานด้วยการใช้
โทรศัพท์ก ากับติดตามแล้วให้น าส่งคืนผู้วิจัยด้วยวิธีการฝากไว้ที่กล่องรับหนังสือ ได้รับกลับจ านวน 
145 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 84.30 
   4.2.3 ผู้วิจัยติดตามเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่เหลือด้วยตนเองเพ่ิมเติมจน 
ครบร้อยละ 100 
   4.2.4 รวบรวมแบบสอบถามเพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตาราง 9 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ที ่ ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
1 เพศ 

        ชาย 
        หญิง 
        รวม 

 
122 
200 
322 

 
37.89 
62.11 
100 

2 ต าแหน่ง 
        ผู้บริหารโรงเรียน 
        คร ู
        รวม 

 
40 
282 
322 

 
12.42 
87.58 
100 

3 อายุ 
        20 - 30 ปี 
        31 - 40 ป 
        41 - 50 ป 
        51 ปขึ้นไป 
        รวม 

 
74 
115 
54 
79 
322 

 
22.98 
35.71 
16.77 
24.53 
100 

4 ประสบการณ์ท างาน 
        น้อยกวา 1 ป 
          1-5 ป 
          6-10 ป 
          11-15 ป 
          16-20 ป 
          21 ปขึ้นไป 
             รวม 

 
13 
98 
78 
67 
32 
34 
322 

 
4.04 
30.43 
24.22 
20.81 
9.94 
10.56 
100 
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 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  น าข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 มาด าเนินการตามข้ันตอน
ดังนี้ 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูลด าเนินการดังนี้ 
    5.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามทุกฉบับมาตรวจให้
คะแนนตามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
     5.2.1.1 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 1 ของแบบสอบถามที่มีลักษณะเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการด าเนินการวิเคราะห์หาค่าความถี่
และร้อยละ 
     5.2.1.2 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 2 ของแบบสอบถามที่มีลักษณะข้อมูล
ประเภทมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการด าเนินการหา
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยก าหนดเกณฑ์ในการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
      1) ค่าเฉลี่ยเกณฑ์ให้คะแนนสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ดังนี้ 

       5   หมายถึง  มีระดับปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
           มากที่สุด 

       4   หมายถึง  มีระดับปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์มาก 
       3   หมายถึง  มีระดับปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
           ปานกลาง 

       2   หมายถึง  มีระดับปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์น้อย 
       1   หมายถึง  มีระดับปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
           น้อยที่สุด 

       และใช้เกณฑ์การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยเพื่อแปลความหมายสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู กรณีเครื่องมือประเภทมาตราส่วนประมาณค่า 
5 ระดับใช้เกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
           ค่าเฉลี่ย  ความหมาย 
        4.51-5.00  มีการปฏิบัติสภาพปัจจุบันและ สภาพที่พึงประสงค์ 
            อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
        3.51-4.50  การปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
            อยู่ในระดับมาก 
        2.51-3.50  การปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
            อยู่ในระดับปานกลาง 
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        1.51-2.50  การปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
           อยู่ในระดับน้อย 

        1.00-1.50  มีการปฏิบัติสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
           อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

     5.2.1.3 การวิเคราะห์ข้อมูลตอนที่ 3 ของแบบสอบถามที่มีลักษณะข้อมูล 
เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด (Open Ended Form) วเิคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา 
(Content Analysis) 
    5.2.2 น าข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
(Priority Needs Index) เพ่ือหาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ท่ีมีล าดับความส าคัญส าหรับ
น าไปออกแบบสัมภาษณ์ 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
  6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
   6.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 
 
 
 
     เมื่อ P แทน ร้อยละ 
       f แทน ความถี่ท่ีต้องการแปลงเป็นร้อยละ 
       N แทน จ านวนความถี่ทั้งหมด 
  
   6.1.2 ค่าเฉลี่ย มีสูตรดังนี้ (สมนึก ภัททิยธนี, 2546)  
 

         = 






 

 

     เมื่อ    แทน  ตัวกลางเลขคณิตหรือค่าเฉลี่ย 

         แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน 
       N  แทน จ านวนคนทั้งหมด 
 
   6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน มีสูตรดังนี้ (สมนึก ภัททิยธนี, 2546) 
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     เมื่อ S.D.  แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

         แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

        แทน ผลรวมของคะแนนยกก าลังสอง 
       N   แทน จ านวนคนทั้งหมด 
 
  6.2 สถิติท่ีใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   6.2.1 การหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง จาก
สูตรการหาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยใช้สูตร (สมนึก ภัททิยธนี, 2546) 
 
       
 
 
     เมื่อ  IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 
       R   แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
       N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 
 
ระยะที่ 2  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยน าข้อมูลการศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ในระยะที่ 1 มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs 
Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยการค านวณจากสูตรต่อไปนี้  
 
      PNI Modified = (I-D) /D  
 
    เมื่อ  PNI Modified  แทน ค่าดัชนีการจัดเรียงล าดับความส าคัญของ 

           ความต้องการจ าเป็น 
          I  แทน สภาพความต้องการจ าเป็นที่คาดหวัง 
         D  แทน สภาพความต้องการจ าเป็นที่เป็นจริง 
 
   1.2 น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี 
ความต้องการจ าเป็น มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อใช้สัมภาษณ์ 
สถานศึกษา ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี (Best Practice) ด้านการท างานเป็นทีม จ านวน 3 แห่ง โดยใช้

 X

 2X
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วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน 
โรงเรียนละ 2 คน รวม 6 คน ได้แก่ 
    1.2.1 โรงเรียนบ้านโสกเสี้ยวแสนสุข ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 เป็นโรงเรียนที่มีผลการทดสอบ วัดผลระดับชาติมีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าระดับเขตพ้ืนที่ 
ระดับจังหวัดและระดับชาติและได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC AWARDS ภาคตะวัน 
ออกเฉียงเหนือ ประเภทผู้อ านวยการสถานศึกษายอดเยี่ยมระดับประถมศึกษาขนาดเล็ก ด้านบริหาร
จัดการ 
    1.2.2 โรงเรียนหนองโนวิทยาคาร ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 เป็นสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 3 (พ.ศ. 2554 – 2558) 
โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และเป็นโรงเรียนคุณภาพ
ประจ าต าบล 
    1.2.3 โรงเรียนบ้านค าครึ่ง ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 
4 เป็นสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 3 (พ.ศ. 2554 – 2558) โดยส านักงาน
รับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (สมศ.) และได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC 
AWARDS ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประเภท ผู้อ านวยการสถานศึกษายอดเยี่ยมระดับประถมศึกษา
ขนาดกลาง ด้านวิชาการ   
  2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน โรงเรียนละ 2 คน รวม 6 
คน  
   2.1 โรงเรียนบ้านโสกเสี้ยวแสนสุข ผู้บริหาร จ านวน 1 คน คร ูจ านวน 1 คน 
   2.2 โรงเรียนหนองโนวิทยาคาร ผู้บริหาร จ านวน 1 คน ครู จ านวน 1 คน 
   2.3 โรงเรียนบ้านค าครึ่ง ผู้บริหาร จ านวน 1 คน คร ูจ านวน 1 คน 
  3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
    เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างซึ่งใช้ 
ค าถามที่ประกอบด้วยข้อมูลทั่วไป และความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาครูด้านการท างานเป็นทีม ซึ่งมี
ส่วนประกอบดังนี้ 
     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับต าแหน่งทางการบริหาร ต าแหน่งทางวิชาการ 
คุณวุฒิสูงสุด สถานที่ท างาน ประสบการณ์ในการท างาน 
     ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
   3.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
    ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังต่อไปนี้ 
     3.2.1 ศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
     3.2.2 สร้างเป็นข้อค าถามของแบบสัมภาษณ์  
     3.2.3 น าไปให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบความถูกต้องของแบบ
สัมภาษณ์ ส านวนภาษา และปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
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     3.2.4 น าแบบสัมภาษณ์ท่ีสร้างขึ้นเรียบร้อยแล้วไปให้ผู้เชี่ยวชาญ (ชุดเดิม) ใน
การตรวจสอบเครื่องมือวิจัย พิจารณาความสอดคล้องระหว่างประเด็นข้อค าถามในการสัมภาษณ์กับ 
วัตถุประสงค์และนิยามศัพท์เฉพาะ ในขั้นตอนนี้ใช้การวิเคราะห์ความสอดคล้อง (IOC : Index of  
Congruence) โดยผู้วิจัยเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าความสอดคล้องตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป 
     3.2.5 ปรับปรุงแบบสัมภาษณ์ตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญ และน าไป
จัดพิมพ์เป็นฉบับสมบูรณ์ 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูล และเดินทางไป
สัมภาษณ์ด้วยตนเอง โดยใช้แบบสัมภาษณ์ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์และจัดเก็บข้อมูล
ด้วยวิธีการจดบันทึก ใช้เครื่องบันทึกเสียงและกล้องถ่ายภาพ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
    4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามไปยัง
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล ณ โรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี จ านวน 3 โรงเรียน  
    4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์ส่งถึงกลุ่มผู้ให้
ข้อมูลด้วยตนเองพร้อมนัดหมายวันเวลาที่กลุ่มผู้ให้ข้อมูลสะดวกในการให้สัมภาษณ์กับผู้วิจัย 
    4.3 ด าเนินการสัมภาษณ์ตามวันเวลาที่นัดหมายพร้อมเก็บบันทึกข้อมูลโดย
ละเอียด 
  5. การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 ผู้วิจัยได้น าข้อมูลที่ได้จากแบบบันทึกการสัมภาษณ์มาเรียบเรียง จัดระเบียบ
ข้อมูล จัดกลุ่มเนื้อหาตามองค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย 
   5.2 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยเทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
  6. สถิติทีใ่ช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
   สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) 
 2. ขั้นตอนที่ 2 ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
  ผู้วิจัยได้ยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยด าเนินการน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ความต้องการ
จ าเป็นในระยะที่ 1 และการศึกษา Best Practices เกี่ยวกับการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู  
จากโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มาพัฒนาเป็นโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 3. ขั้นตอนที่ 3 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้วยการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) 
  3.1 ผู้ทรงคุณวุฒิยืนยันความเหมาะสมความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 จ านวน 7 คน  
โดยการเลือกแบบเจาะจง ดังรายนามต่อไปนี้  
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   3.1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.ชวลิต ชูก าแพง วุฒิการศึกษา กศ.ด. วิจัยและพัฒนา
หลักสูตร มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาหลักสูตรและการสอน มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 
   3.1.2 ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ วฒุิการศึกษา กศ.ด.การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.1.3 ดร.ธนดล ภสูีฤทธิ์ วุฒิการศึกษา ปร.ด.เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยบูรพา ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.1.4 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มานิตย์ อาษานอก วุฒิการศึกษา ปร.ด.เทคโนโลยี
และสื่อสารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสาร
การศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
   3.1.5 ดร.รัฐสาสน์ เลาหสุรโยธิน วุฒิการศึกษา ปร.ด.เทคโนโลยีและสื่อสาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น ต าแหน่ง อาจารย์ภาควิชาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   3.1.6 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ญาณภัทร สีหะมงคล วุฒิการศึกษา กศ.ด.การ
ทดสอบและการวัดผลการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ต าแหน่ง อาจารย์
ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
   3.1.7 นางหนึ่งฤทัย คุณแสง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านวังกุง ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 3 ปริญญาโท (ค.ม.) สาขาวิจัยและประเมินผล
การศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม 
   3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   แบบประเมินเพ่ือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจ
รายการ (Check List) แบบเติมค า และแบบมาตรส่วนประมาณค่า แบ่งเป็น 3 ตอน 
    ตอนที่ 1 สภาพทั่วไปของผู้ประเมิน 
    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นต่อโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
   โดยมีแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ (บุญชม ศรีสะอาด, 
2545) โดยให้ผู้ตอบแบบประเมินพิจารณาความคิดเห็นต่อโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยก าหนดเกณฑ์เป็นระดับ
คะแนน ดังนี้ 
    ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับ มากที่สุด คะแนนที่ได้ 5  
    ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ มาก คะแนนที่ได้ 4  
    ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับ ปานกลาง คะแนนที่ได้ 3  
    ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับ น้อย คะแนนที่ได้ 2  
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    ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้อยู่ในระดับ น้อยที่สุด คะแนนที่ได้ 1  
   ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือและหาคุณภาพของเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งได้ด าเนินการตาม
ขั้นตอน ดังนี้ 
    1. สังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการ 
ต่าง ๆ เกี่ยวกับการประเมินโปรแกรม น ามาเป็นกรอบในการสร้างแบบประเมิน 
    2. สร้างแบบประเมินแบบมาตรส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มี 5 ระดับ 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545)  
    3. น าร่างแบบประเมินที่สร้างขึ้นเสนอต่อคณะกรรมการควบคุมวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความครอบคลุมของข้อค าถาม ความเหมาะสมของปริมาณข้อค าถาม ความชัดเจนของ
ภาษาและรูปแบบของแบบสอบถาม แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน าของคณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ 
    4. น าแบบประเมินเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน เพื่อพิจารณาตรวจสอบ
ความเหมาะสม แล้วน าข้อเสนอท่ีได้ไปปรับปรุงแก้ไขแบบประเมินให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน 
    5. จัดพิมพ์แบบประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีม
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลต่อไป 
  3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   3.4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามเพ่ือขอ
ความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
   3.4.2 ผู้วิจัยจัดส่งคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4และแบบประเมินให้กับผู้ทรงคุณวุฒิ ด้วยตนเองและ
ติดต่อรับแบบประเมินด้วยตนเอง 
  3.5 การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   3.5.1 การจัดกระท าข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
    3.5.1.1 ตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับคืน 
    3.5.1.2 ตรวจสอบการให้คะแนนตามเกณฑ์ตามเกณฑ์ที่ได้ก าหนดไว้ 
    3.5.1.3 บันทึกข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์วิธีการทางสถิติ ด้วยโปรแกรม
คอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
   3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้ 
    3.5.2.1 วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบประเมิน โดยค านวณหาค่าความถี่ 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 
    3.5.2.2 วิเคราะห์คะแนนจากแบบประเมิน ความคิดเห็นต่อโปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดย
วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แล้วน าไปเทียบกับ
เกณฑ์การแปลความหมายดังนี้ 
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   ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
            อยู่ในระดับ มากที่สุด 
   ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50  หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
            อยู่ในระดับ มาก 
   ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
            อยู่ในระดับ ปานกลาง 
   ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
            อยู่ในระดับ น้อย 
   ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง  ด้านความเหมาะสม/ด้านความเป็นไปได้  
            อยู่ในระดับ น้อยที่สุด 
   3.5.3 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
    3.5.3.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ ได้แก่ ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) 
    3.5.3.2 สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ผู้วิจัยได้ล าดับการ
น าเสนอ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
  เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
  X    แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.   แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
 
ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ด าเนินการเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ การท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
  ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับขั้นตอน ซึ่งมีรายละเอียดการวิเคราะห์
ข้อมูล ดังนี้ 
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 ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
 
  วิเคราะห์ข้อมูลจากขนาดกลุ่มตัวอย่าง 322 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามจ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
             โดยส่วนรวมและเป็นรายด้าน 
 

องค์ประกอบด้านการท างาน 
เป็นทีมของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. ด้านการก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน  
2. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
3. ด้านการมีส่วนร่วม 
4. ด้านความสัมพันธ์ภายใน-
ภายนอก 
5. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

 
3.81 
3.76 
3.89 
3.88 

 
3.84 

 
0.56 
0.50 
0.58 
0.55 

 
0.58 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
4.72 
4.68 
4.73 
4.71 

 
4.69 

 
0.40 
0.41 
0.43 
0.40 

 
0.42 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.84 0.55 มาก 4.71 0.41 มากที่สุด 
 
  จากตาราง 10 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์   
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
             ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 

องค์ประกอบด้านการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 3.80 0.60 มาก 4.70 0.38 มากที่สุด 
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2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี  

3.77 
 

3.83 

0.53 
 

0.58 

มาก 
 

มาก 

4.73 
 

4.72 

0.40 
 

0.39 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
ตาราง 11 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
4. เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอน 
ในระยะหนึ่ง  
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย  
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างาน 
ตามความสามารถ 

3.81 
 

3.82 
 

3.80 
 

0.55 
 

0.51 
 

0.60 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

4.75 
 

4.71 
 

4.72 

0.42 
 

0.41 
 

0.41 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 
 

มากที่สุด 

โดยรวม 3.81 0.56 มาก 4.72 0.40 มากที่สุด 
 
 จากตาราง 11 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมด้าน
การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์       
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4        
             ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 

องค์ประกอบด้าน 
ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. การมีความม่ันใจในตัวเอง  
2. การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี  
3. การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
4. การสร้างความมั่นใจและการ
ก่อให้เกิดความร่วมมือ  
5. การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้
เกิดการเปลี่ยนแปลง  

3.75 
3.74 
3.72 
3.76 

 
3.80 

 
3.79 

0.50 
0.49 
0.48 
0.51 

 
0.48 

 
0.52 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

4.66 
4.68 
4.70 
4.67 

 
4.71 

 
4.69 

0.37 
0.44 
0.39 
0.45 

 
0.42 

 
0.41 

มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
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6. การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
7. การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 

 
3.77 

 
0.51 

 
มาก 

 
4.68 

 
0.38 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.76 0.50 มาก 4.68 0.41 มากที่สุด 
 จากตาราง 12 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
 
ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
             ด้านการมีส่วนร่วม 
 

องค์ประกอบด้าน 
การมีส่วนร่วม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. มีส่วนร่วมในการประชุม  
2. มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  
3. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์กร  
4. มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือก
แนวทางในการแก้ไขปัญหา  
5. มีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
กิจกรรมต่าง ๆ  
6. มีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 

3.87 
3.90 

 
3.92 

 
3.91 

 
3.88 
3.86 

0.61 
0.56 

 
0.54 

 
0.58 

 
0.60 
0.57 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

4.73 
4.72 

 
4.70 

 
4.75 

 
4.74 
4.75 

0.42 
0.43 

 
0.45 

 
0.41 

 
0.42 
0.44 

มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.89 0.58 มาก 4.73 0.43 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการมีส่วนร่วม โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการการมีส่วนร่วม 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์     
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4    
             ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
 

องค์ประกอบด้าน 
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ 
สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
2. ยอมรับในความสามารถและเห็น
คุณค่าของกันและกัน 
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน 
4. กระจายงานและความรับผิดชอบ
ให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม 
5. มีทัศนคติที่ดีและสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน 
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา 

 
3.83 

 
3.89 

 
3.91 

 
3.90 

 
3.89 

 
3.88 

 
0.55 

 
0.51 

 
0.56 

 
0.58 

 
0.54 

 
0.57 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
4.72 

 
4.71 

 
4.75 

 
4.72 

 
4.68 

 
4.70 

 
0.39 

 
0.44 

 
0.37 

 
0.40 

 
0.38 

 
0.41 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.88 0.55 มาก 4.71 0.40 มากที่สุด 

 
  จากตาราง 14 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านความสัมพันธ์ โดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
             การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
             ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

องค์ประกอบด้าน 
การติดต่อสื่อสาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 
1. ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิด 
ความเข้าใจ  
2. ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและ
น่าเชื่อถือ 
3. มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัด 
ในการสื่อสาร  
4. ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้
ประสบความส าเร็จ 
5. มีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 

 
3.85 

 
3.83 

 
3.82 

 
3.84 
3.86 

 
0.53 

 
0.59 

 
0.62 

 
0.58 
0.58 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
4.69 

 
4.69 

 
4.67 

 
4.68 
4.73 

 
0.42 

 
0.45 

 
0.43 

 
0.41 
0.40 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

โดยรวม 3.84 0.58 มาก 4.69 0.42 มากที่สุด 
 
  จากตาราง 15 สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการติดต่อสื่อสาร 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
 

 ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
  ตอนที่ 1 การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรม 
   ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ความต้องการ ความจ าเป็นเพื่อจัดล าดับความส าคัญ (Modified 
Priority Need Index : PNI) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ดังตาราง 16 
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ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ   
             ปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม 
 

องค์ประกอบ I D 
ModifilePN  

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  
2. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
3. ด้านการมีส่วนร่วม 
4. ด้านความสัมพันธ์ภายใน- 
ภายนอก  
5. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

4.72 
4.68 
4.73 
4.71 

 
4.69 

3.81 
3.76 
3.89 
3.88 

 
3.84 

0.24 
0.25 
0.22 
0.21 

 
0.22 

2 
1 
4 
5 
 
3 

 
 จากตาราง 16 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เรียงล าดับจากดัชนีความ
ต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ด้านการก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความสัมพันธ์ ตามล าดับ 
 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ       
             จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 

ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน I D 
ModifilePN  

ล าดับความต้องการ
จ าเป็น 

1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมาย
ร่วมกันเป็นอย่างดี  
4. เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง  
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย  
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างานตาม
ความสามารถ 

4.70 
4.73 
4.72 

 
4.75 
4.71 

 
4.72 

3.80 
3.77 
3.83 

 
3.81 
3.82 

 
3.80 

0.24 
0.25 
0.23 

 
0.25 
0.23 

 
0.24 

3 
1 
5 
 
2 
6 
 
4 

 
 จากตาราง 17 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีความมุ่งม่ันในการ
ท างาน เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
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ท างานตามความสามารถ เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี สมาชิก 
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย ตามล าดับ 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ     
             ปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม I D 
ModifilePN  

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การมีความม่ันใจในตัวเอง  
2. การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี  
3. การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน 
4. การสร้างความมั่นใจและการ
ก่อให้เกิดความร่วมมือ  
5. การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
6. การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
7. การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 

4.66 
4.68 

 
4.70 

 
4.67 

 
4.71 

 
4.69 
4.68 

3.75 
3.74 

 
3.72 

 
3.76 

 
3.80 

 
3.79 
3.77 

0.24 
0.25 

 
0.26 

 
0.24 

 
0.24 

 
0.24 
0.24 

4 
2 
 
1 
 
5 
 
6 
 
7 
3 

 
 จากตาราง 18 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม
เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์
ที่ชัดเจน การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน การมีความม่ันใจในตัวเอง การ
สร้างความม่ันใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ 
 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ    
             ปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม ด้านการมีส่วนร่วม 
 

ด้านการมีส่วนร่วม D I 
ModifilePN  

ล าดับความต้องการ
จ าเป็น 

1. มีส่วนร่วมในการประชุม  
2. มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  

3.87 
3.90 

4.73 
4.72 

0.22 
0.21 

2 
4 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ด้านการมีส่วนร่วม D I 
ModifilePN  

ล าดับความต้องการ
จ าเป็น 

3. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์กร  
4. มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือก
แนวทางในการแก้ไขปัญหา  
5. มีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
กิจกรรมต่าง ๆ  
6. มีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 

 
3.92 

 
3.91 

 
3.88 
3.86 

 
4.70 

 
4.75 

 
4.74 
4.75 

 
0.20 

 
0.21 

 
0.22 
0.23 

 
6 
 
5 
 
3 
1 

 
 จากตาราง 19 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการมีส่วนร่วม 
เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีส่วนร่วมในการได้รับ
ประโยชน์ มีส่วนร่วมในการประชุม มีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ มีส่วนร่วมในการ
เสนอปัญหา มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ตามล าดับ 
 
ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ   
             ปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 

ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก I D 
ModifilePN  

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน
เพ่ือนร่วมงาน 
2. ยอมรับในความสามารถและเห็น
คุณค่าของกันและกัน 
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน 
4. กระจายงานและความรับผิดชอบ
ให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม 
5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ในการท างาน 
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผย
และตรงไปตรงมา 

 
4.72 

 
4.71 

 
4.75 

 
4.72 

 
4.68 

 
4.70 

 
3.83 

 
3.89 

 
3.91 

 
3.90 

 
3.89 

 
3.88 

 
0.23 

 
0.21 

 
0.21 

 
0.21 

 
0.20 

 
0.21 

 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
6 
 
5 
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   จากตาราง 20 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้าน
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย 
คือ ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกัน
และกัน ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพื่อนร่วมงาน กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคน
อย่างยุติธรรม แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา มีทัศนคติท่ีดีและสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน ตามล าดับ 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉลี่ยดัชนีความต้องการ    
             ปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร I D 
ModifilePN  

ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความ
เข้าใจ  
2. ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ 
3. มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดใน
การสื่อสาร  
4. ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบ
ความส าเร็จ 
5. มีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 

 
4.69 
4.69 

 
4.67 

 
4.68 
4.73 

 
3.85 
3.83 

 
3.82 

 
3.84 
3.86 

 
0.22 
0.22 

 
0.22 

 
0.22 
0.23 

 
2 
5 
 
3 
 
4 
1 

 
   จากตาราง 21 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร เรียงล าดับจากดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ มีความรู้ใน
เรื่องท่ีสื่อสาร ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร  
ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ ตามล าดับ 
  ตอนที่ 2 การศึกษาแนวปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมในองค์กรที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 
(Best Practices ) 
    ผลการศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ที่มีผลงานเป็น
ที่ยอมรับ ด้านการท างานเป็นทีมท่ีเป็นแบบวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ผู้วิจัยได้ลง
ภาคสนามเพ่ือสัมภาษณ์เก่ียวกับการท างานเป็นทีม ในประเด็นต่าง ๆ พบวา 
    โรงเรียนมีวิธีการท างานเป็นทีม ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
และมีการเผยแพร่ลงสู่ผู้ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง ในการท างานทั้งงานหลักและงานโครงการจะมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน ทุกคนจะเข้าใจเป้าหมายของการท างานเป็นอย่างดีก่อนที่จะเริ่มงาน มี
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การวางแผนการท างานร่วมกัน โดยก าหนดระยะเวลาที่แล้วเสร็จและผลที่ต้องการ มีการถ่ายทอ
วัตถุประสงค์/เป้าหมายลงสู่ผู้ปฏิบัติในทุกระดับอย่างทั่วถึง บุคลากรรับทราบและมีแนวปฏิบัติที่
สอดคล้องกัน มีการประชุมเพ่ือตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงาน โรงเรียนยึดถือหลักการอยู่ร่วมกัน
แบบพ่ีน้อง ในการท างานและการดูแลนักเรียน แต่ทุกคนจะต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบของโรงเรียน 
ทางโรงเรียนให้ความส าคัญกับความร่วมมือจากผู้ปกครองและชุมชน ครูเรียนรูจากการปฏิบัติงานและ
การนิเทศจากผูบริหาร ภาวะผูน าเกิดจากความเชื่อมั่น ศรัทธาในความรู ความสามารถมิใชเกิดจาก 
ต าแหนง การก าหนดเปาหมายของโรงเรียนเกิดจากวิสัยทัศนของผูน าองคกร และฝายแผนงานของ
โรงเรียนน ามาวิเคราะหและจัดท าเปนแผนงานใหเปนรูปธรรมสามารถน าไปปฏิบัติได การสื่อสาร  
โรงเรียนใชวิธีการสื่อสารกับครูหลายรูปแบบ เชน การประชุม ปรึกษาหารือ การใชสื่อมัลติมีเดียการ
จัดท าเอกสารสิ่งพิมพ เปนตน ดานความสัมพันธ โรงเรียนมีบรรยากาศการท างานที่เปนกันเอง ครูมี
การประชุมกันอยูเสมอ ๆ และโรงเรียนจัดกิจกรรมสงเสริมความสามัคคีของครูเปนครั้งคราว ดานการ
มี สวนรวม โรงเรียนเปดโอกาสใหครูไดมีสวนรวมทุกข้ันตอนของการท างาน โดยเฉพาะการเสนอ
ความคิดเห็น ปญหาเรื่องการท างานเปนทีมของโรงเรียน คือ 1) เรื่องการตัดสินใจ ครูไมกลาตัดสินใจ 
ตองรอผูบริหารสั่งการ เนื่องจากกลัวพลาด หรือไมถูกใจผูบริหาร 2) ขาดการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากเม่ือท างานเสร็จแลวไมไดจัดท าแบบสรุปและประเมินผลอยางจริงจัง ขอเสนอ
แนะในการสงเสริมการท างานเปนทีมของครู คือ ควรมีการพัฒนาครูในเรื่องการท างานเปนทีม  
โดยการอบรมสัมมนา การใหค าปรึกษาแนะน าจากผูบริหาร การเขารวมสัมมนา การพัฒนาตนเอง 
การศึกษาดูงาน 
    1. ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
     มีการร่วมกันก าหนดเป้าหมายในการท างานร่วมกันหรือการท างานเป็นทีมที่
สมาชิกต้องทุกคนต้องมีเป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ซึ่งท าให้สามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่
เหมาะสมที่สุดและการมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของทีมส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 
     “...ทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย มีกาววางแผนร่วมกัน ส ารวจ
จุดอ่อนจุดแข็งแล้วน ามาพัฒนาปีต่อปี...” 
        (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ท าให้งานบรรลุเป้าหมายได้เร็วขึ้น ทุกคน
เข้าใจวัตถุประสงค์นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...ทุกคนมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน มีความมุ่งมั่นในการท างาน และได้มีส่วนร่วม
ในการท างานตามความสามารถ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
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      “...ก าหนดเป้าหมายการท างานในแต่ละงานที่ได้รับมอบหมายให้ชัดเจน และ
เป็นแนวทางเดียวกัน...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
   
     “...มีการก าหนดเป้าหมายในกิจกรรมหรืองานที่ได้รับมอบหมาย เพื่อให้การ
ท างานบรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ได้เร็วยิ่งขึ้น...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...วางแผนการท างานล่วงหน้าเพื่อให้งานมีศักยภาพ และเป็นไปตาม
เป้าหมายที่วางไว้...” 
          

(ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
    สรุปได้ว่า ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ประกอบด้วย 
      1. การวิเคราะห์และจัดท าเป้าหมายในการท างานร่วมกัน 
      2. จัดท าแผนหรือเป้าหมายที่เน้นให้สมาชิกได้ออกแบบก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันมากที่สุด 
    2. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
    การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ ผู้น าต้องมีความสามารถในการจูงใจ 
โน้มน้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจสามารถปรับเปลี่ยน
แก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ  
 
      “...มีการวางคนให้ตรงกับงาน put the right man on the right job โดย
กระบวนการส่งต่ออย่างเป็นระบบ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...ผู้น าต้องมีความเสียสละ มีการวิเคราะห์ข้อมูลรายบุคคลในเรื่อง ความรู้
ความสามารถในหน้าที่ที่เหมาะสมกับแต่ละบุคคล มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีความม่ันใจในตัวเอง และเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี มีการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้ส าเร็จ…” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
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      “...ผู้น าต้องมีภาวะผู้น า เป็นแบบอย่างท่ีดีแก่ลูกน้อง สร้างแรงจูงใจในการท า
ให้งานบรรลุเป้าหมาย...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...ผู้น าต้องมีการสร้างแรงบันดาลใจให้ครู สร้างขวัญและก าลังใจในการท าให้
งานบรรลุเป้าหมาย...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้โดยให้ครู 
มีส่วน โดยเน้นให้ครูได้แสดงออกได้ด้านการเป็นผู้น าอย่างหลากหลาย...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      สรุปได้ว่า ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ประกอบด้วย  
       1. การวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็นรายบุคคล ออกแบบกิจกรรมการท างาน
โดยให้ครูมีส่วนร่วม คิด ริเริ่ม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 
       2. ครูออกแบบการการท างานและกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตัวเองและ
ผู้เรียนด้วย 
    3. ด้านการมีส่วนร่วม 
     การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกิจกรรมของทีมตั้งแต่
เริ่มต้นจนถึงข้ันตอนสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการประเมินผลการท างานของทีม 
การมีส่วนร่วมแสดงความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมจะท าให้เกิดความร่วมมือและความทุ่มเท
ในการท างานส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีมเพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว  
ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย  
 
      “...ทุกคนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษา มีส่วนร่วมในการได้รับส่วนได้ส่วน
เสีย มีการส่งต่องานอย่างเป็นระบบ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...สมาชิกในทีมทุกคนมีส่วนร่วมในทุกหน้าที่ ทุกงาน ทุกบทบาท โดยผู้น า
เป็นคนก าหนดคนให้ตรงกับงานและความสามารถ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...ให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมตัดสินใจร่วมในการท างานทุกครั้ง...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
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      “...ทุกคนมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร ร่วมกันท างาน 
ร่วมกันคิด ร่วมกันตัดสินใจ...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจกิจกรรมของทีมตั้งแต่เริ่มต้น
จนถึงขั้นตอนสุดท้าย...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...สมาชิกในทีมแต่ละงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันโดยยึด ความ
ถูกต้องชัดเจน…” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      สรุปได้ว่า ด้านการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 
       1. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมกับผู้น าทีมทุกกิจกรรม 
       2. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในทีม 
    4. ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
     ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลสามารถรวมพลัง
ท างานอย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายซึ่งต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีม ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกด้วยกัน ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
สมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญ
อีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 
     “...มีการสร้างขวัญและก าลังใจให้ครู ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อน
ร่วมงาน และให้อิสระทางวิชาการ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
     “...ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน กระจายงานและความ
รับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
     “...จัดให้มีโครงการแสดงมุฑิตาจิต ส าหรับสมาชิกที่สูงวัย ร่วมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ท างาน เพ่ือเคารพผู้ที่มีวัยวุฒิที่มากกว่า แสดงความเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือกันในทีม...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
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     “...ความสัมพันธ์ที่ดีต้องเริ่มจากความสัมพันธ์ภายในโรงเรียนที่ดีก่อน จึงน าไปสู่
ความสัมพันธ์ภายนอกโรงเรียน บ้าน วัด โรงเรียน ต้องร่วมด้วยช่วยกัน...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
     “...แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา ยกย่อง ชมเชย ให้
ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
     “...ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน มีทัศนคติที่ดีและสร้าง
สัมพันธภาพที่ดีในการท างาน...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์)  
 
     สรุปได้ว่า ด้านการไว้วางใจ ประกอบด้วย 
      1. ให้สมาชิกในทีมไดมีโอกาสในการเป็นผู้น ากันทุกคน 
      2. มีการจัด Coaching ระหว่างครูและผู้น าทีมงาน 
      3. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเองตามโครงการต่าง ๆ  
    5. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
     การถ่ายโอนข้อมูลข้อความด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ฝ่ายหนึ่งรับรู้ความหมาย
ของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนอง การให้ความหมายของการสื่อสารข้างต้นนั้นโดยการใช้
สัญลักษณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับร่วมกันหรือเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการส่งมอบสิ่งที่มีความส าคัญ
ต่าง ๆ ซึ่งเชื่อมระหว่างความรู้ทางภาษาทักษะทางภาษาและความสามารถในการสื่อสารเพื่อให้ผู้เรียน
สามารถน าความรู้ด้านภาษาไปใช้ในการสื่อสาร 
 
      “...การสื่อสารที่ดีท าให้งานประสบความส าเร็จ ครูมีโอกาสได้สื่อสารกันโดย
การแสดงความคิดเห็นในการท างาน...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญมากในปัจจุบัน การสื่อสารที่รวดเร็วโดยใช้
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยท าให้งานส าเร็จทันเวลา...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีเจตนาและทัศนคติท่ีแน่ชัดในการสื่อสาร ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้
ประสบความส าเร็จ...” 
         (ผู้บริหารโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
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     “...ใช้เทคโนโลยีในการติดต่อสื่อสารและประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่าง ๆ...”  
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 1, วันที่ 18 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการน าสื่อที่เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการเรียนรู้การสื่อสาร มี
ความรู้ในเรื่องที่สื่อสารเป็นอย่างดี...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 2, วันที่ 19 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการประเมินผลและก ากับติดตามผล ให้ครูได้พัฒนาตนเองในการสื่อสาร
กับการท างานและปรุงแก้ไขครั้งต่อไป...” 
         (ครูผู้สอนโรงเรียนที่ 3, วันที่ 20 กุมภาพันธ์ 2563: การสัมภาษณ์) 
      สรุปได้ว่า ด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย 
       1. การสื่อสารที่ชัดเจนเหมาะสมกับงานหรือกิจกรรม 
       2. มีการน าสื่อที่เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการเรียนสื่อสาร 
  ตอนที่ 3 การยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
    ผู้วิจัยน าผลจากการวิจัยในระยะท่ี 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึง
ประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น  
เขต 4 การวิเคราะห์การประเมินความต้องการจ าเป็นในการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 และการศึกษา Best Practices เกี่ยวกับการพัฒนา 
การท างานเป็นทีมของครูจากโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี มาเป็นข้อมูลประกอบการยกร่างโปรแกรม 
โดยมีรายละเอียดของโปรแกรม ดังนี้ 
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โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
ร่าง (1) 

 
ส่วนที่ 1 

 
บทน า 

 
1. หลักการของโปรแกรม 
  ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากที่สุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่าขณะเดียวกันประเทศที่มีประชากรมีการศึกษาดีมีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rivkin. 2010) และการจัดการศึกษาไม่
สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซึ่งในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนทีจะมุ่งบุคคลเพียงคน
เดียวเพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการ
ปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่องค์กรต้องการ
จากพนักงานทุกคนทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่
ส าคัญอย่างหนึ่ง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549)  
  การท างานเป็นทีมเป็นพ้ืนฐานส าคัญของความส าเร็จในการบริหารจัดการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งจะประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายไปประการซึ่ง
ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม อย่างไรก็ตามในการท างานหรือด าเนินการตามกระบวนการบริหารไม่อาจ
ประสบผลส าเร็จได้หากปราศจากความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในหน่วยงานที่เกิดความร่วมมือร่วม
ใจในการท างานหรือการท างานเป็นทีม จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารทั้งหลายควรหันมาให้
ความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการท างานทั้งหลายยังต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลกรหลายฝ่ายจึง
จะท าให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานเป็นทีมเกิด
จากแนวคิดที่ว่า มนุษย์มีความสามารถท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ถ้าน ามนุษย์เหล่านั้นมารวมกันก็
จะประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถ้าได้มีการแบ่งงาน การก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะท าให้การท างานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การส่งเสริมการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งซึ่งการบริหารบุคคลแผนใหม่ได้ให้ความสนใจในการท างานเป็นทีมอย่างมาก เพราะการ
ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานในองค์การนั้นย่อมท าให้องค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและราบรื่น 
การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นเทคนิคการบริหารงานที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ซึ่งผู้บริหารและผู้ร่วมงานต้องมีความเข้าใจให้ลึกซึ้งถึงประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม จากเหตุผล
ดังกล่าว ผู้บริหารและครูควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อการศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีมี
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ประสิทธิภาพ อันจะเป็นแนวทางหลักท่ีจะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ อันจะเป็น
แนวทางหลักที่จะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิผลของการท างานสูงสุด และพร้อมที่จะ
ก้าวไปสู่การเป็นผู้บริหารมืออาชีพ (ไพโรจน์ บาลัน, 2551)   
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  เพ่ือเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 
3. เนื้อหา 
  โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วยเนื้อหา 5 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
2) ด้านการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) ด้านการมีส่วนร่วม 4) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 5) 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
4. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
  รูปแบบและวิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการ
พัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
4) การนิเทศภายใน 
   1. การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ และใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework 
and Training) 
    1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
    1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
   2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
    2.1 ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 
    2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
   3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
    การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
5. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วย โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา รวมระยะเวลา 15 ชั่วโมง 
ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) การมีส่วนร่วม 4) ความสัมพันธ์
ภายใน – ภายนอก 5) การติดต่อสื่อสาร 
6. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต  
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
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 5. การศึกษาดูงาน 
 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
7. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบสื่อ การปฏิบัติงาน ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ สื่อประสมในการ 
บรรยาย (Power Point) และฝ่ายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ /สื่อที่จ าเป็นที่ใช้ในการ
พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงาน 
ที่จ าเป็นอื่น ๆ หรือตามท่ีวิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
8. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจ และตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
 
 
 
 
 1. ความส าคัญของโปรแกรม  
 2. วัตถุประสงค์ 
 3. โครงสร้างของโปรแกรม 
 4. เนื้อหาและสาระส าคัญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  ผู้วิจัยได้จัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 แล้วน าส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน พิจารณาก่อน
ล่วงหน้าแล้วด าเนินการสนทนากลุ่มเพ่ือตรวจสอบยืนยันโปรแกรม (Focus Group) ณ ห้องประชุม
โรงแรมขอนแก่นโฮเต็ล วันที่ 23 กุมภาพันธ์ 2563 เวลา 12.00 นาฬิกา 
  

ส่วนที่  1  บทน า 

 

 

 

 

ส่วนที่  2   การพัฒนา 

ส่วนที่ 1 
การประเมินก่อนการ

พัฒนา 
(1 ช่ัวโมง) 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน 
ชี้แจงท าความเข้าใจ 

-ศึกษาด้วยตนเอง 

-ทดสอบความรู้ก่อนการ
พัฒนา 

 
 

ส่วนที่ 2 
การพัฒนา (88 ชั่วโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้
โปรแกรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Coursework and Training) 
จ านวน 15 ชั่วโมง  

2. เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับ
ผู้อื่น (Development 
Relationships) จ านวน 13 
ชั่วโมง 

3.การบูรณาการสอดแทรกการ
ปฏิบัติงานกิจกรรมการเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมในสถานศึกษา
ตนเอง จ านวน 60 ชั่วโมง 

 

 

 
 
 

ส่วนที่ 3 
การประเมินหลังพัฒนา 

( 1 ชั่วโมง) 
สรุปผลการพัฒนาครูในการ
เสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครู 

   - ทดสอบหลังการพัฒนา 

   - ประเมินความพึงพอใจ 
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 ผลการสนทนากลุ่มโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน ที่มีต่อโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 มีความเหมาะสม 
หากครูได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมดังกล่าวแล้ว ครูได้พัฒนาตรงตามองค์ประกอบทั้ง 5 
องค์ประกอบได้ แต่โปรแกรมดังกล่าวต้องปรับปรุงและเพ่ิมกิจกรรมการพัฒนาเพียงเล็กน้อย คือการ
เรียนรู้จาก หน่วยที่ 2 เรื่อง ภาวะผู้น าที่เหมาะสม เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้เรียนรู้เกี่ยวกับการเป็น
ผู้น าทีมที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ทั้งนี้หากน ารูปแบบดังกล่าวไปใช้อาจเลือกไปใช้ทีละหลักสูตรจนครบ
ทั้ง 5 หลักสูตรโดยหน่วยงานที่รับผิดชอบควรเป็นหน้าที่ของผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดนโยบายให้งานแต่
ละฝ่ายในโรงเรียนไปปฏิบัติ เป็นต้น ทั้งนี้ควรก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับการพัฒนาหรือเปิดโอกาส
ให้ครูหรือบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนที่มีความพร้อมเข้ารับการพัฒนาเป็นอันดับแรก นอกจากนี้กลุ่มผู้
ปฏิบัติได้เสนอแนะให้มีการศึกษาออนไลน์ที่มีเนื้อหาสาระเหมือนกับสื่อประกอบกิจกรรมตามรูปแบบ
ที่เสนอเพ่ือเป็นแหล่งความรู้แก่ผู้อ่ืนที่สนใจ ทั้งนี้กลุ่มผู้ปฏิบัติแสดงความรู้สึกและความคิดเห็น 
รายละเอียดดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 บันทึกการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือตรวจสอบยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างการ            
             ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

หลักการ มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว้ 

วัตถุประสงค์ 
มีความชัดเจนและครอบคลุม

(คงไว้) 
คงไว้ 

เนื้อหา หน่วยที่ 1 การก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 
1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน  
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี  
4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน
แน่นอนในระยะหนึ่ง  
5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย  
6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างาน
ตามความสามารถ 

 
 
1. ควรปรับเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้เหมาะสม  
3. ควรมีขั้นตอนที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคัญว่าท าอย่างไร
ให้มีความรู้เรื่องการท างานเป็นทีม 
5. ท าอย่างไรจะเกิดความเข้าใจได้
ง่าย 
 

 
 
1. ปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ  
2. จัดระยะเวลาให้
สอดคล้องกับเนื้อหา 
3. ปรับขั้นตอนให้มี
ความชัดเจน  
 
 
 

 
 



 

 

  117 

ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

หน่วยที่ 2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
1. การมีความม่ันใจในตัวเอง  
2. การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี 
3. การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่
ชัดเจน 
4. การสร้างความมั่นใจและการ
ก่อให้เกิดความร่วมมือ  
5. การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้น
ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
6. การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง 
7. การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 

1. ควรปรับเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้เหมาะสม  
3. ควรมีขั้นตอนที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคัญว่าท าอย่างไร
ให้มีความรู้เรื่องการท างานเป็นทีม
5. ท าอย่างไรจะเกิดความเข้าใจได้
ง่าย 
 

1. ปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ  
2. จัดระยะเวลาให้
สอดคล้องกับเนื้อหา 
3. ปรับขั้นตอนให้มี
ความชัดเจน 

หน่วยที่ 3 การมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม  
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  
3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือก
แนวทางในการแก้ไขปัญหา  
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
กิจกรรมต่าง ๆ  
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ประโยชน์ 

1. ควรปรับเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้เหมาะสม  
3. ควรมีขั้นตอนที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคัญว่าท าอย่างไร
ให้มีความรู้เรื่องการท างานเป็นทีม 
5. ท าอย่างไรจะเกิดความเข้าใจได้
ง่าย 
 

1. ปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ  
2. จัดระยะเวลาให้
สอดคล้องกับเนื้อหา 
3. ปรับขั้นตอนให้มี
ความชัดเจน 

หน่วยที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – 
ภายนอก  
1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน
เพ่ือนร่วมงาน  
2. ยอมรับในความสามารถและเห็น
คุณค่าของกันและกัน  
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน  
4. กระจายงานและความรับผิดชอบ 

1. ควรปรับเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้เหมาะสม  
3. ควรมีขั้นตอนที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคัญว่าท าอย่างไร
ให้มีความรู้เรื่องการท างานเป็นทีม 
5. ท าอย่างไรจะเกิดความเข้าใจได้
ง่าย 
 

1. ปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ  
2. จัดระยะเวลาให้
สอดคล้องกับเนื้อหา 
3. ปรับขั้นตอนให้มี
ความชัดเจน  
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสนทนา 
ข้อเสนอแนะ 

จากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

ให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม  
5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพ
ที่ดีในการท างาน  
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา 

  

หน่วยที่ 5 การติดต่อสื่อสาร 
1. การใช้ภาษาท่ีถูกต้องและท าให้เกิด
ความเข้าใจ  
2. การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและ
น่าเชื่อถือ  
3. การมีเจตนาและทัศนคติท่ีแน่ชัดใน
การสื่อสาร  
4. การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้
ประสบความส าเร็จ 
5. การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 

1. ควรปรับเนื้อหาให้สอดคล้องกับ
นิยามศัพท์เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้เหมาะสม  
3. ควรมีขั้นตอนที่ชัดเจนเข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคัญว่าท าอย่างไร
ให้มีความรู้เรื่องการท างานเป็นทีม 
5. ท าอย่างไรจะเกิดความเข้าใจได้
ง่าย 
 

1. ปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ  
2. จัดระยะเวลาให้
สอดคล้องกับเนื้อหา 
3. ปรับขั้นตอนให้มี
ความชัดเจน 

 
  ผลการปรับปรุงร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 จากผลการวิเคราะห์ความเหมาะสมของร่างโปรแกรม
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 สามารถน าไปใช้ได้ ผู้วิจัยน าผลการวิเคราะห์ความเหมาะสม
ของร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ มาปรับปรุงร่างโปรแกรมตามข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้โปรแกรมที่มีความเหมาะสมและสามารถน าไปใช้ได้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการดังนี้  
   1) ความส าคัญของโปรแกรมและวัตถุประสงค์ของโปรแกรม ไม่ได้ด าเนินการปรับปรุง 
   2) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนาจาก 90 ชัว่โมง ปรับเปลี่ยนชั่วโมง 
เพ่ิมชั่วโมง เป็น 126 ชั่วโมง  
 วิธีด าเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ 
   ขั้นตอนที่ 1 การประเมินก่อนการพัฒนา จากเดิม 1 ชั่วโมงเป็น 15 ชั่วโมง และเพ่ิม
กิจกรรมการสร้างความตระหนัก สร้างแรงจูงใจให้ครูเห็นความส าคัญของการพัฒนาทีมงานครู และ
กิจกรรมการจัดการความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาทีมงานครู 
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    1.1 ประชุมชี้แจงท าความเข้าใจการด าเนินการเก่ียวกับการพัฒนาทีมงานครูให้กับ
คณะครูและผู้บริหารสถานศึกษา (6 ชั่วโมง )  
    1.2 การศึกษาดูงาน (8 ชั่วโมง) 
    1.3 ประเมินความรู้ก่อนการพัฒนา โดยการทดสอบความรู้พ้ืนฐานเกี่ยวกับการ
พัฒนาทีมงานครูที่มีประสิทธิผล (1 ชั่วโมง) 
   ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนา จากเดิม 88 ชั่วโมง เป็น 93 ชั่วโมง 
    2.1 การฝึกอบรม (17 ชั่วโมง) มีหน่วยการเรียนรู้ 5 หน่วยการเรียนรู้ ประกอบด้วย 
หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หน่วยการเรียนรู้ที่ 2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หน่วย
การเรียนรู้ที่ 3 การมีส่วนร่วม หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน–ภายนอก หน่วยการเรียนรู้ 
ที ่5 การติดต่อสื่อสาร  
    2.2 เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) จ านวน 13 
ชั่วโมง ประกอบด้วย ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยการระดมความคิด จ านวน 7 ชั่วโมง และ
การศึกษาดูงาน จ านวน 6 ชั่วโมง 
    2.3 การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงานกิจกรรมการเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมในสถานศึกษาตนเอง (63 ชั่วโมง) โดยจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในโรงเรียน สัปดาห์ละ 3 
วัน วันละ 3 ชั่วโมง เป็นเวลา 7สัปดาห์  
   ขั้นตอนที่ 3 ขั้นประเมินผล 1 ชั่วโมง ทดสอบหลังการพัฒนา (1 ชั่วโมง) 
    ดังนั้นจะได้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ฉบับสมบูรณ์ ที่ผ่านการตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
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โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

(ร่าง 2) 
 

ส่วนที่ 1 
 

บทน า 
 
1. หลักการของโปรแกรม 
  ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากที่สุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่าขณะเดียวกันประเทศที่มีประชากรมีการศึกษาดีมีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rivkin. 2010) และการจัดการศึกษาไม่
สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซึ่งในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนทีจะมุ่งบุคคลเพียงคน
เดียวเพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึง 
การปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็นปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญที่องค์กร
ต้องการจากพนักงานทุกคนทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การ 
ที่ส าคัญอย่างหนึ่ง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2549)  
  การท างานเป็นทีมเป็นพ้ืนฐานส าคัญของความส าเร็จในการบริหารจัดการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งจะประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายไปประการซึ่ง
ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม อย่างไรก็ตามในการท างานหรือด าเนินการตามกระบวนการบริหารไม่อาจ
ประสบผลส าเร็จได้หากปราศจากความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในหน่วยงานที่เกิดความร่วมมือ 
ร่วมใจในการท างานหรือการท างานเป็นทีม จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารทั้งหลายควรหันมาให้
ความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการท างานทั้งหลายยังต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลกรหลายฝ่าย 
จึงจะท าให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานเป็นทีมเกิด
จากแนวคิดที่ว่า มนุษย์มีความสามารถท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ถ้าน ามนุษย์เหล่านั้นมารวมกัน 
ก็จะประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถท่ีหลากหลาย ซึ่งถ้าได้มีการแบ่งงาน การก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะท าให้การท างานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การส่งเสริมการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งซึ่งการบริหารบุคคลแผนใหม่ได้ให้ความสนใจในการท างานเป็นทีมอย่างมาก เพราะการ
ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานในองค์การนั้นย่อมท าให้องค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและราบรื่น 
การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นเทคนิคการบริหารงานที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ซึ่งผู้บริหารและผู้ร่วมงานต้องมีความเข้าใจให้ลึกซึ้งถึงประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม จากเหตุผล
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ดังกล่าว ผู้บริหารและครูควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อการศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ อันจะเป็นแนวทางหลักที่จะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ อันจะเป็น
แนวทางหลักที่จะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิผลของการท างานสูงสุด และพร้อม 
ที่จะก้าวไปสู่การเป็นผู้บริหารมืออาชีพ (ไพโรจน์ บาลัน, 2551)  
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  เพ่ือเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต  
3. เนื้อหา 
  โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วยเนื้อหา 5 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
2) ด้านการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) ด้านการมีส่วนร่วม 4) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 5) 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
4. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
  รูปแบบและวิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการ
พัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้
ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
4) การนิเทศภายใน 
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โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 (126 ชั่วโมง) 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development 
Relationships) จ านวน 13 ชั่วโมง 

   1) ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยการระดม
ความคิด  จ านวน 7 ชั่วโมง 

   2) การศึกษาดูงาน จ านวน 6 ชั่วโมง 

ส่วนที่ 2 

การพัฒนา (93 ชั่วโมง) 

3.การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงานกิจกรรมการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาตนเอง 
จ านวน 63 ชั่วโมง 

ส่วนที่ 1 

การประเมินก่อนการพัฒนา 

(15 ชั่วโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมการเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Coursework and Training) จ านวน 17 
ชั่วโมง ประกอบด้วย  5  หน่วย 

หน่วยที่  1  การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ( 3 ช.ม.) 
หน่วยที่  2  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (5 ช.ม.) 
หน่วยที่  3  การมีส่วนร่วม (3 ช.ม.)    
หน่วยที่  4  ความสัมพันธ์ภายใน–ภายนอก (3 ช.ม.) 
หน่วยที่  5  การติดต่อสื่อสาร  (3 ช.ม.) 

 
 

ส่วนที่ 3 

การประเมินหลังพัฒนา 

( 1 ชั่วโมง) 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ชี้แจงท าความเข้าใจ 

-ศึกษาด้วยตนเอง 

-ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 

สรุปผลการพัฒนาครูในการเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของครู 

   - ทดสอบหลังการพัฒนา 

   - ประเมินความพึงพอใจ 
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   1. การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ และใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework 
and Training) 
   1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
   1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

  

หน่วยที่  1    การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  (3 ช.ม.) 
1) มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน  
2) มีความมุ่งม่ันในการท างาน   
3) เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกัน
เป็นอย่างดี   
4) เป้าหมายต้องมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง   
5) สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย   
6) สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 

 

วิธีการพัฒนา 
1) การศึกษาดูงาน (1 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 

ชุดที่ 1  การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ 
นโยบายและเป้าหมาย 
ชุดที่ 2   การเขียนวัตถุประสงค์ 
นโยบายและเป้าหมาย 
 

หน่วยที่  2  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  (5 ช.ม.) 
1)  การมีความม่ันใจในตัวเอง   
2) การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี          
3)  การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
4)  การสร้างความมั่นใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ      
5) การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง   
6)  การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
7) การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 

 

ชุดที่ 1  ความหมายของภาวะผู้น าที่
เหมาะสม /ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ชุดที่ 2  ความส าคัญของภาวะผู้น าที่
เหมาะสม/ลักษณะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ 
 

 วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม ( 3 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 

หน่วยที่  3    การมีส่วนร่วม (3 ช.ม.) 
1) การมีส่วนร่วมในการประชุม   

 2) การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา   
3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร   
4) การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา   

5) การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
6)  การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 

 

วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม (1 ชม.) 
2) การศึกษาดูงาน (1 ชม.) 
3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 

ชุดที่ 1  ความหมายของการมีส่วน
ร่วม 
ชุดที่ 2   รูปแบบการจัดกิจกรรม
ของการมีส่วนร่วม 
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  2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
   2.1 ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 
   2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
  3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
   การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
5. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วย โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา รวมระยะเวลา 17 ชั่วโมง 

หน่วยที่  4  ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก (3 ช.ม.) 
1)  ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน   
2)  ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน   
3)  ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน   
4)  กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคน
อย่างยุติธรรม   
5)  มีทัศนคติท่ีดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน  
6)  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

ชุดที่ 1  ความหมายของ
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
ชุดที่ 2   ความส าคัญของ
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
 

 วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม (2 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 

หน่วยที่  5  การติดต่อสื่อสาร (3 ช.ม.) 
 

1) การใช้ภาษาท่ีถูกต้องและท าให้เกิดความเข้าใจ    
2)  การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ   
3) การมีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร    
4) การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้ประสบความส าเร็จ 
5)  การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 

ชุดที่ 1  ความหมายของการ
ติดต่อสื่อสาร 
ชุดที่ 2   ความส าคัญของการ
ติดต่อสื่อสาร 
 

 วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม (2 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) การมีส่วนร่วม 4) ความสัมพันธ์
ภายใน – ภายนอก 5) การติดต่อสื่อสาร 
6. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต  
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
 5. การศึกษาดูงาน 
 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
7. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบสื่อ การปฏิบัติงาน ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ สื่อประสมในการ 
บรรยาย (Power Point) และฝ่ายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ /สื่อที่จ าเป็นที่ใช้ในการ
พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงานที่
จ าเป็นอื่น ๆ หรือตามที่วิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
8. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจ และตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปราย และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 สรุปผลการศึกษาตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 2. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
สรุปผล 
 1. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
  ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ 1) ด้าน
การมีส่วนร่วม 2) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 5) ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
  ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของครูในสภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหา
น้อย คือ 1) ด้านการมีส่วนร่วม 2) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 3) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – 
ภายนอก 4) ด้านการติดต่อสื่อสาร 5) ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ที่พัฒนาขึ้น มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าคัญของโปรแกรม 2) 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา 126 ชั่วโมง 4) 
วิธีด าเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 
ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้ 5 หน่วยการ
เรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หน่วยการเรียนรู้ 2 ภาวะผู้น าที่
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เหมาะสม หน่วยการเรียนรู้ที่ 3 การมีส่วนร่วม หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
หน่วยการเรียนรู้ที่ 5 การติดต่อสื่อสาร กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การอบรมและการนิเทศภายใน 6) การประเมินผล 
 
อภิปรายผล 
 
  1. ผลการวิเคราะหสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
   1.1 ผลการวิเคราะหการท างานเปนทีมของครูในสภาพปจจุบัน พบวา โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดาน เรียงล าดับจากคาเฉลี่ยมากไปหา 
นอย คือ 1) ดานการมีสวนรวม 2) ดานความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 3) ดานการติดต่อสื่อสาร  
4) ดานการก าหนดเปาหมายรวมกัน และ 5) ดานภาวะผูน าที่เหมาะสม 
   1.2 ผลการวิเคราะหการท างานเปนทีมของครูในสภาพที่พึงประสงค พบวา โดยรวมอยู 
ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากที่สุดทุกดาน เรียงล าดับจากคาเฉลี่ย 
มากไปหานอย ดังนี้ 1) ดานการมีสวนรวม 2) ดานการก าหนดเปาหมายร่วมกัน 3) ดานความสัมพันธ
ภายใน – ภายนอก 4) ดานการติดต่อสื่อสาร และ 5) ดานภาวะผูน าที่เหมาะสม 
   เมื่อพิจารณาดานที่มีคาเฉลี่ยต่ าที่สุดของสภาพการท างานเปนทีมของครูในสภาพป
จจุบันและสภาพที่พึงประสงค พบวาสอดคลองกัน คือ ดานภาวะผูน าที่เหมาะสม เนื่องจากการ
ท างานเปนทีมของครูใน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ยังมีชอง 
วางระหวาง ผูน าทีม และสมาชิกของทีม ในเรื่องการตัดสินใจ กลาวคือ มีการมอบหมายงานแตไมได
มอบอ านาจการตัดสินใจให ในการปฏิบัติงานให สมาชิกจึงรอค าสั่งจากผูมีอ านาจเนื่องจากกลัววา 
จะพลาด กลัว วาไม่ถูกใจ ท าใหการท างานเปนทีมไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควรจะเปนสอดคลองกับ 
ปราณี กุรุพิณพารักษ (2549) ศึกษาเรื่อง แนวทางการสรางทีมงานเพ่ือพัฒนาองคกร : กรณีศึกษา
เฉพาะบุคลากรของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร พบวา กลุมตัวอยางเห็นดวยในระดับมากโดยเฉพาะ
ลักษณะการท างาน เปนทีมสมาชิกตองมีเจตนาที่ดี และตั้งใจท างานรวมกัน ในระดับมากท่ีสุด
ภาพรวมทัศนะของบุคลากร ตอปญหาอุปสรรคในการท างานเปนทีม พบวา มีปญหาในระดับปาน
กลางโดยเฉพาะในดานการบริหารจัดการองคกร คือ หนวยงานไมมีการสรางขวัญและก าลังใจในการ
ท างานเปนทีม ดานการไมมีนบายที่แนนอนพบวา หนวยงานมีนโยบายการท างานเปนทีมไมชัดเจน  
สวนปญหาจากการด าเนินงานของ หนวยงาน คือ การขาดการพัฒนาดานภาวะผูน าของทีมงาน ควร 
สงเสริมใหสมาชิกมีสวนรวมในการก าหนดเปาหมายในการท างานเปนทีม ควรมีการพัฒนาการท างาน
เปนทีมดาน ภาวะผูน าในเรื่องการชี้น าและการตัดสินใจ 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ที่พัฒนาขึ้น มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) ความส าคัญของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา 126 ชั่วโมง 4) 
วิธีด าเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 3 
ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้ 5 หน่วยการ
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เรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หน่วยการเรียนรู้ 2 ภาวะผู้น าที่
เหมาะสม หน่วยการเรียนรู้ที่ 3 การมีส่วนร่วม หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
หน่วยการเรียนรู้ที่ 5 การติดต่อสื่อสาร กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การอบรมและการนิเทศภายใน 6) การประเมินผล การที่ผลปรากฏเช่นนี้อธิบายได้
ว่า ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู ผู้วิจัยยึดตามแนวคิดของ สุวิมล ว่อง
วาณิช (2544) ที่ให้ความหมายของโปรแกรมว่า หมายถึงระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่
ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของ
ครู ซึ่งในการพัฒนาโปรแกรมครั้งนี้ก็เพ่ือเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของครูในด้าน1) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมด้านการไว้วางใจ  
3) ด้านการมีส่วนร่วม 4) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 5) ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านความ
สมดุลในบทบาท นอกจากนี้ยังด าเนินการสร้างโปรแกรมตามแนวคิดของ Barr and Keating (1990)  
ที่อธิบายขั้นต่าง ๆ ของการสร้างโปรแกรมว่า เริ่มด้วยขั้นการประเมินซึ่งเป็นการประเมินความ
ต้องการ ขั้นที่ 2 ขั้นการวางแผนด้วยการก าหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์และการประเมินผล ขั้นที่ 3 
การปฏิบัติ เป็นการปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ ขั้นที่ 4 ประเมินหลังการปฏิบัติ จึงเห็นได้ว่าโปรแกรม
สร้างข้ึนมาตามแนวคิดที่สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ และผู้วิจัยยังได้ศึกษาองค์ประกอบของ
โปรแกรมและขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมตามแนวคิดของนักการศึกษาและนักวิชาการหลายท่าน 
สรุปได้องค์ประกอบทั้งหมด 6 ส่วน จึงได้ด าเนินการสร้างโปรแกรมท่ีประกอบด้วย ที่มาและ
ความส าคัญของโปรแกรมวัตถุประสงค์ของโปรแกรม เนื้อหาและสาระส าคัญของโปรแกรม รูปแบบ
และวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม แนวการจัดกิจกรรม เทคนิคและเครื่องมือและการ
ประเมินผล (ปริญญา มีสุข, 2552)  นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2555) ได้
ศึกษางานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะที่ต้องการท างานเป็น
ทีมของบุคลากรทางการศึกษามีความต้องการในมิติเกี่ยวกับ การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน การสื่อสาร
อย่างสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อเชื่อใจและการยอมรับนับถือโดยความ
ต้องการในด้านวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมต้องการในลักษณะการฝึกอบรมเชิง
ปฏิบัติการการฝึกอบรมการฝึกงานและการท างานร่วมกับผู้เชี่ยวชาญ 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา  
มีลักษณะเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากรทางการศึกษาและคู่มือการฝึกอบรม ซึ่งประกอบด้วย
โครงสร้างส าคัญ 6 ส่วนได้แก่ หลักการและเหตุผลจุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร 
กิจกรรมการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรมการวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 3) รูปแบบการ
พัฒนา สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาที่พัฒนาขึ้น ซึ่งได้รับการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติใน
ลักษณะเห็นชอบถึงความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุมใน
ระดับมาก 
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ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะทั่วไป 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยรวมรายด้าน พบว่า ด้านภาวะผู้น าที่
เหมาะสมอยู่ในระดับต่ า ดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรให้การสนับสนุน ส่งเสริม
ให้สถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของภาวะผู้น าที่เหมาะสมให้มีประสิทธิภาพและเด็ดขาด เพ่ือ
พัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  1.2 ด้านสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 โดยรวมและรายด้าน พบว่า มีความต้องการสูงสุด 
คือ ดานการมีสวนรวม ดานการก าหนดเปาหมายร่วมกัน ดานความสัมพันธภายใน – ภายนอก ดาน
การติดต่อสื่อสาร และดานภาวะผูน าที่เหมาะสม ผู้บริหารและครูผู้มีส่วนเกี่ยวข้องควรมีแผนการ
ด าเนินงาน ก าหนดนโยบายการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมเพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 
   1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีส่วนเกี่ยวข้อง สามารถน าโปรแกรมการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมของครู ทั้ง 5 ด้าน ไปใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
  1.4 หน่วยงานต้นสังกัด ควรพิจารณาการฝึกอบรมโดยจัดส่งครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเข้ารับการฝึกอบรม ร่วมสัมมนา จัดประชุม เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนาการ
ท างานเป็นทีมของตนเองอยู่เสมอ 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
   2.1 ควรมีการศึกษาโปรแกรมการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูผ่านระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 
   2.2 ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานในสถานศึกษา 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
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บรรณานุกรม 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
เครื่องมือเพ่ือการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แบบสอบถามส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

-------------------------------------------- 
ค าชี้แจง : 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 2. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม เป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Checklist) 
  ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating scale) 5 ระดับ 
   ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ ตามความ
คิดเห็นของท่าน และการตอบแบบสอบถามนี้จะไม่ส่งผลกระทบใด ๆ ต่อตัวท่าน แต่จะเป็นประโยชน์
ต่อการน าไปใช้ออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
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การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 หากท่านต้องการข้อมูลใด ๆ เพ่ิมเติม กรุณาติดต่อโดยตรงที่ 
นางสาวพีรดา มุงคุณ หมายเลขโทรศัพท์ 084 – 6869978 และ E - mail Address : peerada-
1991 @hotmail.com  
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ของท่านมา ณ โอกาสนี้ 
นางสาวพีรดา มุงคุณ 

นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  

mailto:prajak_kla@hotmail.com
mailto:prajak_kla@hotmail.com
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ตอนที่ 1 :ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบทดสอบ 
โปรดท าเครื่องหมาย / ลงใน ( ) หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริง 
1. เพศ 
   (     ) ชาย       (     ) หญิง 
2. ต าแหนง 
   (     ) ครู        (     ) ผูบริหารโรงเรียน 
3. อายุ 
   (     ) 20-30 ป       (     ) 41-50 ป 
 
   (     ) 31-40 ป       (     ) 51 ปขึ้นไป 
4. ประสบการณการท างาน 
   (     ) นอยกวา 1 ป     (     )11-15 ป 
 
   (     ) 1-5 ป        (     ) 16-20 ป 
 
   (     ) 6-10 ปี      (     ) 21 ปขึ้นไป  
 
ตอนที่ 2 : ขอค าถามสภาพปจจุบัน สภาพที่พึงประสงคในการเสริมสรางการท างานเปนทีมของครู 
โปรดอานขอค าถามแตละขอ แลวพิจารณาวาในสถานศึกษาของทานมีพฤติกรรมการท างานเปนทีมใน 
ขอนั้น ๆ อยูในระดับใด จาก 5 ระดับ คือ 
 ระดับ 5 หมายถึง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากท่ีสุด 
 ระดับ 4 หมายถึง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมาก 
 ระดับ 3 หมายถึง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับปานกลาง 
 ระดับ 2 หมายถึง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอย 
 ระดับ 1 หมายถึง มีสภาพปจจุบันและสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 
 
 
 
 
 

รายการการท างานเป็นทีม  
ในสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน           
1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน           
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รายการการท างานเป็นทีม  
ในสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน           
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็น
อย่างดี  

          

4. เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง            
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย            
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ           
ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม           
1.มีความม่ันใจในตัวเอง            
2.เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี            
3.มีเป้าหมายวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน            
4.สร้างความม่ันใจและก่อให้เกิดความร่วมมือ            
5.สร้างแรงจูงใจและกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลง           
6.ใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง            
7.มอบอ านาจให้ผู้อ่ืน           
ด้านการมีส่วนร่วม           
1. มีส่วนร่วมในการประชุม            
2. มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา            
3. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร            
4. มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา            
5. มีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ            
6. มีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์           
ด้านความสัมพันธ์           
1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน           
2. ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน           
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน           
4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่าง
ยุติธรรม 

          

5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน           
6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา           
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รายการการท างานเป็นทีม  
ในสถานศึกษา 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการติดต่อสื่อสาร           
1. ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ            
2. ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ           
3. มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร            
4. ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ           
5. มีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร           

 
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

ผู้วิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสัมภาษณวิธีการเสริมสรางการท างานเปนทีม 
ส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสรางการท างานเปนทีมของครู 
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สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
.........................................................................................................................  

 วัน เดือน ปที่ให้สัมภาษณ.................................................................................................................... 
 
ตอนที่ 1 : เรื่องท่ัวไปเกี่ยวกับการท างานเปนทีม 
  1. ในมุมมองของทาน การท างานเปนทีมส าคัญอยางไร 
........................................................................................ ....................................................... 
............................................................................................................................. .................. 
........................................................ .......................................................................................  
............................................................................................................................. .................. 
 2. ในโรงเรียนของทานมีการท างานเปนทีมอยางไร 
............................................................................................................................. .................. 
......................................................................................... ...................................................... 
............................................................................................................................. .................. 
......................................................... .....................................................................................  
 
ตอนที่ 2 : ผูวิจัยไดสังเคราะหองคประกอบของการท างานเปนทีมเปน 5 ดาน ดังตอไปนี้ ทานคิดว
าควรเปน อยางไร 
 1. ดานการก าหนดเปาหมายรวมกัน 
............................................................................................................................. .................. 
................................................................................................................ ............................... 
............................................................................................................................. .................. 
 2. ดานภาวะผูน าที่เหมาะสม 
...............................................................................................................................................  
............................................................................................................................. .................. 
...............................................................................................................................................  
 3. ดานการมีสวนรวม 
............................................................................................................. .................................. 
............................................................................................................................. .................. 
............................................................................. .................................................................. 
 4. ดานความสัมพันธภายใน – ภายนอก 
............................................................................................................................. .................. 
....................................................................................................................................... ........ 
.......................................................................................................................... ..................... 
 5. ดานการติดต่อสื่อสาร  
............................................................................................................................. .................. 
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................................................................ ...............................................................................  

............................................................................................................................. .................. 
 
ตอนที่ 3 : ในสภาพปจจุบันการท างานเปนทีมในหนวยงานของทานมีปญหาหรืออุปสรรคอะไรบาง / 
และควรมีการสงเสริมพัฒนาในดานใดบางเพ่ือใหบุคลากรสามารถพัฒนาไปสูการท างานเปนทีมท่ีมี 
ประสิทธิภาพ 
................................................................................................... ............................................... 
............................................................................................................................. ..................... 
............................................................................................................................. ..................... 
 

ขอขอบพระคุณในความรวมมือเปนอยางสูง 
ชื่อ - นามสกุลผูใหสัมภาษณ 

............................................................ 
ต าแหนง............................................. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเปนทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

 
ค าชี้แจง 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเปนทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการสร้างแล้วและเพ่ือประเมินคุณภาพของ
โปรแกรมว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการใช้เพ่ือเสริมสร้างการท างานเปนทีมของครู ใน
ระดับใด จึงขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ดังค า
ชี้แจงต่อไปนี้ 
  1. โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเปนทีมของครู ว่ามีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในระดับใด 
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  2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้แต่ละข้อ โดย
เนื้อหาแต่ละข้อของแต่ละช่องมีความหมายดังนี้ 
   5 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มากที่สุด 
   4 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้มาก 
   3 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ปานกลาง 
   2 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้น้อย 
   1 หมายความว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
  3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมแนบท้ายแบบประเมิน 
รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1. ที่มาและความส าคัญของโปรแกรม 
1.1 ความเหมาะสมกับสภาพปัจจุบันปัญหา 
1.2 ความจ าเป็นในการพัฒนาสมรรถนะครู 
1.3 ความส าคัญกับสภาพปัจจุบันปัญหา 

          

รวม           
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
2.1 มีความชัดเจน 
2.2 มีความครอบคลุม 

          

รวม           
3. เป้าหมาย 
3.1 มีความชัดเจน 
3.2 มีความครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมาย 

          

รวม           
รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
4. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
4.1 กิจกรรมมีความหลากหลายและ 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครู 
4.2 กิจกรรมการพัฒนามีความ 
เหมาะสมและเป็นไปได้ 

          

รวม           
5. โครงสร้างของโปรแกรม 
5.1 ส่วนที่ 1 การประเมินก่อนพัฒนา 
5.2 ส่วนที่ 2 การพัฒนา 
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5.3 ส่วนที่ 3 การบูรณาการแบบสอดแทรกการ
ปฏิบัติงาน 
5.4 ส่วนที่ 4 การประเมินหลังพัฒนา 
รวม           
6. เนื้อหา 
6.1 Module 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  
6.2 Module 2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  
6.3 Module 3 การมีส่วนร่วม  
6.4 Module 4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก  
6.5 Module 5 การติดต่อสื่อสาร 

          

รวม           
7. แนวการจัดกิจกรรม 
7.1 การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
7.2 การสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต 
7.3 การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
7.4 การระดมสมอง 
7.5 การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 

          

รวม           
 
 
 
 
 
รายการประเมิน ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
8. เทคนิคและเครื่องมือ 
8.1 เอกสารประกอบโปรแกรม 
8.2 ใบกิจกรรม 
8.3 ทดสอบความเข้าใจ 
8.4 แบบประเมิน 

          

รวม           
9. การประเมินผล 
9.1 ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
9.2 ประเมินการท ากิจกรรมตามก าหนด 
9.3 ประเมินความสนใจ และตั้งใจในการศึกษาด้วย
ตนเอง 
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9.4 ประเมินการซักถาม และการให้ข้อคิดเห็น 
9.5 ประเมินการรายงานอบรม และการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน 
รวม           
โดยรวม           

 
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………… 
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ภาคผนวก ข 
การหาคุณภาพเครื่องมือ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือของผู้เชี่ยวชาญ 
การหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา 

(Index of Item Objective Congruence : IOC) 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (Index of Item-
Objective Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้  
    1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
    0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่  
   -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
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วัตถุประสงค์/
เนื้อหา 

ข้อค าถาม 
ผลการ
พิจารณา ความคิดเห็น

เพ่ิมเติม 
1 0 -1 

ด้านการ
ก าหนด
เป้าหมาย
ร่วมกัน 

1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน     
2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน     
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกัน
เป็นอย่างดี  

   
 

4. เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง      
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย      
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ     

ด้านภาวะผู้น า
ที่เหมาะสม 

1.มีความม่ันใจในตัวเอง      
2.เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี     
3.มีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน     
4.สร้างความม่ันใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ      
5.สร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง  

   
 

6.ใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง     
7.มอบอ านาจให้ผู้อ่ืน     

ด้านการมีส่วน
ร่วม 

1. มีส่วนร่วมในการประชุม      
2. มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา      
3. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร  

   
 

4. มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา  
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วัตถุประสงค์/
เนื้อหา 

ข้อค าถาม 
ผลการ
พิจารณา ความคิดเห็น

เพ่ิมเติม 
1 0 -1 

 5. มีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ      
6. มีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์     

ด้าน
ความสัมพันธ์
ภายใน – 
ภายนอก 

1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน     
2. ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกัน
และกัน 

   
 

3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน     
4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุก
คนอย่างยุติธรรม 

   
 

5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการ
ท างาน 

   
 

6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

   
 

ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 

1. ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ      
2. ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ     
3. มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร      
4. ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบความส าเร็จ     
5. มีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร     

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
… 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของเนื้อหาระหว่างสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

 

การท างานเป็นทีมของครู 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC ผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
3. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4. เป้าหมายมีความชัดเจนแน่นอนใน
ระยะหนึ่ง  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมาย  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการท างานตาม
ความสามารถ 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
1. มีความม่ันใจในตัวเอง  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. เป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
3. มีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
4. สร้างความม่ันใจและการก่อให้เกิด
ความร่วมมือ  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5. สร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิด
การเปลี่ยนแปลง  

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

6. ใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 0 +1 +1 +1 0 3 0.6 ใช้ได้ 
7. มอบอ านาจให้ผู้อ่ืน +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
ด้านการมีส่วนร่วม 
1. มีส่วนร่วมในการประชุม  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
3. มีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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4. มีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือก
แนวทางในการแก้ไขปัญหา  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
5. มีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
กิจกรรมต่าง ๆ  

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

6. มีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

การท างานเป็นทีมของครู 
ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ รวม IOC ผล 
คนที่ 
1 

คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุน
เพ่ือนร่วมงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. ยอมรับในความสามารถและเห็น
คุณค่าของกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่
สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
0 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดี
ในการท างาน 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผย
และตรงไปตรงมา 

 
+1 

 
0 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
4 

 
0.8 

 
ใช้ได้ 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
1. ใช้ภาษาท่ีถูกต้องท าให้เกิดความเข้าใจ  

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

2. ใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
3. มีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการ
สื่อสาร  +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
4. ใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารให้ประสบ
ความส าเร็จ 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
+1 

 
5 

 
1.00 

 
ใช้ได้ 

5. มีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ภาคผนวก ค 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเปนทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
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โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย 
นางสาวพีรดา มุงคุณ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นิสิตระดับปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 

ค าน า 
 โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ได้รับการพัฒนาขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษา
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ตนเอง และฝึกปฏิบัติเพื่อเกิดทักษะในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4  
  เอกสารโปรแกรมชุดนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก อาจารย์ ดร. เหมมิญช์ 
ธนปัทม์มีมณี อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักท่ีให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะต่าง ๆ และ
ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 7 ท่านที่ได้กรุณาตรวจสอบให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการแก้ไขปรับปรุงจนส าเร็จ 
ขอขอบพระคุณทุก ๆ ท่าน ณ ที่นี ้
 ผู้วิจัยหวังว่าโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 เล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการเพ่ือการพัฒนาครู
และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพเพ่ือการปฏิรูปการเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
               พีรดา มุงคุณ 
       นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
            มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ส่วนที่ 1 
บทน า 

 
1. หลักการของโปรแกรม 
  ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนที่ส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากที่สุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่าขณะเดียวกันประเทศที่มีประชากรมีการศึกษาดีมีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rivkin. 2010) และการจัดการศึกษาไม่
สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซึ่งในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มรีูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนทีจะมุ่งบุคคลเพียงคน



 

 

  165 

เดียวเพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการ
ปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญที่องค์กรต้องการ
จากพนักงานทุกคนทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่
ส าคัญอย่างหนึ่ง (สุนันทา เลาหนันทน์. 2549 : 13)   
  การท างานเป็นทีมเป็นพ้ืนฐานส าคัญของความส าเร็จในการบริหารจัดการของผู้บริหาร
สถานศึกษา ซึ่งจะประสบผลส าเร็จบรรลุเป้าหมายได้หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายไปประการซึ่ง
ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม อย่างไรก็ตามในการท างานหรือด าเนินการตามกระบวนการบริหารไม่อาจ
ประสบผลส าเร็จได้หากปราศจากความร่วมมือจากบุคลากรทุกคนในหน่วยงานที่เกิดความร่วมมือร่วม
ใจในการท างานหรือการท างานเป็นทีม จึงเป็นปัจจัยส าคัญที่ผู้บริหารทั้งหลายควรหันมาให้
ความส าคัญเป็นอย่างมากเพราะการท างานทั้งหลายยังต้องอาศัยความร่วมมือจากบุคลกรหลายฝ่ายจึง
จะท าให้องค์การสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลการท างานเป็นทีมเกิด
จากแนวคิดที่ว่า มนุษย์มีความสามารถท่ีแตกต่างกันในแต่ละบุคคล ถ้าน ามนุษย์เหล่านั้นมารวมกันก็
จะประกอบด้วยบุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่หลากหลาย ซึ่งถ้าได้มีการแบ่งงาน การก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ การจัดระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะท าให้การท างานนั้นบรรลุจุดมุ่งหมายและ
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การส่งเสริมการท างานเป็นทีมนับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญ
อย่างหนึ่งซึ่งการบริหารบุคคลแผนใหม่ได้ให้ความสนใจในการท างานเป็นทีมอย่างมาก เพราะการ
ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานในองค์การนั้นย่อมท าให้องค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพและราบรื่น 
การร่วมมือและการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานเป็นเทคนิคการบริหารงานที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ซึ่งผู้บริหารและผู้ร่วมงานต้องมีความเข้าใจให้ลึกซึ้งถึงประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม จากเหตุผล
ดังกล่าว ผู้บริหารและครูควรให้ความสนใจและให้ความส าคัญต่อการศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีมี
ประสิทธิภาพ อันจะเป็นแนวทางหลักที่จะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิภาพ อันจะเป็น
แนวทางหลักที่จะส่งเสริมการท างานร่วมกันให้เกิดประสิทธิผลของการท างานสูงสุด และพร้อมที่จะ
ก้าวไปสู่การเป็นผู้บริหารมืออาชีพ (ไพโรจน์ บาลัน. 2551 : 21)   
 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
  เพ่ือเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 
 3. เนื้อหา 
  โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วยเนื้อหา 5 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
2) ด้านการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) ด้านการมีส่วนร่วม 4) ด้านความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 5) 
ด้านการติดต่อสื่อสาร 
 4. รูปแบบและวิธีการพัฒนา 
  รูปแบบและวิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาที่หลากหลายเพ่ือสร้างความรู้ ความเข้าใจ 
และทักษะการเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาสามารถน าไปเป็นหลักการในการ
พัฒนาตนเองต่อไปอย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซึ่งวิธีการต่าง ๆ ที่จะน ามาใช้
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ด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรม ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) การศึกษาดูงาน 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
4) การนิเทศภายใน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 (126 ชั่วโมง) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2. เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development 
Relationships) จ านวน 13 ชั่วโมง 

   1) ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยการระดม
ความคิด  จ านวน 7 ชั่วโมง 

ส่วนที่ 2 

การพัฒนา (93 ชั่วโมง) 

ส่วนที่ 1 

การประเมินก่อนการพัฒนา 

(15 ชั่วโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมการเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Coursework and Training) จ านวน 17 
ชั่วโมง ประกอบด้วย  5  หน่วย 

หน่วยที่  1  การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ( 3 ช.ม.) 
หน่วยที ่ 2  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (5 ช.ม.) 
หน่วยที่  3  การมีส่วนร่วม (3 ช.ม.)    
หน่วยที่  4  ความสัมพันธ์ภายใน–ภายนอก (3 ช.ม.) 
หน่วยที่  5  การติดต่อสื่อสาร  (3 ช.ม.) 

 
 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ชี้แจงท าความเข้าใจ 

-ศึกษาด้วยตนเอง 

-ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 
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  1.การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการ และใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework and 
Training) 
  1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
  1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

หน่วยที่  1    การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน  (3 ช.ม.) 
1) มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน  
2) มีความมุ่งมั่นในการท างาน   
3) เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกัน
เป็นอย่างดี   
4) เป้าหมายต้องมีความชัดเจนแน่นอนในระยะหนึ่ง   
5) สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย   
6) สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 

 

วิธีการพัฒนา 
1) การศึกษาดูงาน (1 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 

ชุดที่ 1  การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ 
นโยบายและเป้าหมาย 
ชุดที่ 2   การเขียนวัตถุประสงค์ 
นโยบายและเป้าหมาย 
 

หน่วยที่  2  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  (5 ช.ม.) 
1)  การมีความม่ันใจในตัวเอง   
2) การเป็นแบบอย่างพฤติกรรมที่ดี          
3)  การมีเป้าหมายและวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
4)  การสร้างความมั่นใจและการก่อให้เกิดความร่วมมือ      
5) การสร้างแรงจูงใจและการกระตุ้นให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลง   
6)  การใช้กลยุทธ์เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลง  
7) การมอบอ านาจให้ผู้อ่ืน 

 

ชุดที่ 1  ความหมายของภาวะผู้น าที่
เหมาะสม /ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ชุดที่ 2  ความส าคัญของภาวะผู้น าที่
เหมาะสม/ลักษณะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพ 
 

 

วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม ( 3 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 

หน่วยที่  3    การมีส่วนร่วม (3 ช.ม.) 
1) การมีส่วนร่วมในการประชุม   

 2) การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา   
3) การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์กร   
4) การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการ
แก้ไขปัญหา   

วิธีการพัฒนา 

ชุดที่ 1  ความหมายของการมีส่วน
ร่วม 
ชุดที่ 2   รูปแบบการจัดกิจกรรม
ของการมีส่วนร่วม 
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 2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
  2.1 ร่วมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 

หน่วยที่  4  ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก (3 ช.ม.) 
1)  ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน   
2)  ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน   
3)  ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน   
4)  กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคน
อย่างยุติธรรม   
5)  มีทัศนคติท่ีดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน  
6)  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

ชุดที่ 1  ความหมายของ
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
ชุดที่ 2   ความส าคัญของ
ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
 

 วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม (2 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 

หน่วยที่  5  การติดต่อสื่อสาร (3 ช.ม.) 
 

1) การใช้ภาษาท่ีถูกต้องและท าให้เกิดความเข้าใจ    
2)  การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ   
3) การมีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร    
4) การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้ประสบความส าเร็จ 
5)  การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 

ชุดที่ 1  ความหมายของการ
ติดต่อสื่อสาร 
ชุดที่ 2   ความส าคัญของการ
ติดต่อสื่อสาร 
 

 วิธีการพัฒนา 
1) การอบรม (2 ชม.) 
2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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  2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
 3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
  การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
5. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ประกอบด้วย โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา รวมระยะเวลา 17 ชั่วโมง 
ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 2) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 3) การมีส่วนร่วม 4) ความสัมพันธ์
ภายใน – ภายนอก 5) การติดต่อสื่อสาร 
6. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นทางอินเตอร์เน็ต  
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
 5. การศึกษาดูงาน 
 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
7. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบสื่อ การปฏิบัติงาน ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ สื่อประสมในการ 
บรรยาย (Power Point) และฝ่ายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์ /สื่อที่จ าเป็นที่ใช้ในการ
พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงานที่
จ าเป็นอื่น ๆ หรือตามที่วิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
8. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามที่ก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจ และตั้งใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 
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ส่วนที่ 2 
เอกสารประกอบโปรแกรม 

 
หน่วยที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (จ านวน 3 ชั่วโมง) 
  โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเองเรื่อง การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน แล้วจึงศึกษา
เนื้อหาสาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามที่ก าหนด 
 
ตัวบ่งชี้ 
  1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
 2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
 3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี 
 4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง  
 5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
 6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 
 
บทน า 
  การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกต้องทุกคนต้องมีเป้าหมายในการ
ท างานที่ชัดเจน ซึ่งท าให้สามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและการมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท า
ให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 
เนื้อหาสาระ 
 1. ความหมายของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 2. ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
  1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเรื่องตามล าดับ 
  2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมที่ 1 
  3. ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  1. ใบกิจกรรมที่ 1 
  2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน หน่วยที่ 1 
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  3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย 
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
  3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 Larrie (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง ข้อก าหนดที่ช่วยให้เราสามารถ
แยกประเภทความแตกต่างของเป้าหมายได้ มีเป้าหมายอยู่ 3 รูปแบบ  
  1. เป้าหมายหลัก (essential goals) เป็นสิ่งจ าเป็นในการด าเนินการเพื่อความก้าวหน้า 
กิจกรรมในทุก ๆ วันเพื่อการปรับปรุงเติมเต็มเพ่ือผลส าเร็จ 
  2. เป้าหมายในการแก้ปัญหา (problem solving goals) จุดมุ่งหมายเพ่ือความ
เหมาะสมหรือเงื่อนไขท่ีต้องการเป็นกิจกรรมจ าเป็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมหรือ
เงื่อนไขท่ีต้องการ 
  3. เป้าหมายด้านนวัตกรรม (innovative goals) ท าบางสิ่งให้ดีขึ้นกว่าเดิมมิใช่กิจกรรม
แก้ปัญหาแต่เป็นผลทางความคิดเก่ียวกับการท าบางสิ่งให้ดีขึ้น กิจกรรมการท าแล้วท าให้ดีขึ้น เร็วขึ้น 
ถูกขึ้น ง่ายขึ้นหรือมีความปลอดภัยมากขึ้น 
 ทิศนา แขมณี (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึงบุคคลที่
ร่วมกันท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์มารวมกลุ่มกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าจะ
ท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
  สรุปได้ว่า การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกต้องทุกคนต้องมี
เป้าหมายในการท างานที่ชัดเจน ซึ่งท าให้สามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุดและการ
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมส่งผลดีต่อการ
ด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
2. ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 ได้มีนักวิชาการได้ให้ความส าคัญและล าดับขั้นตอนของการก าหนดเป้าหมายดังนี้ 
  Mullin (1996) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เป้าหมายมีหน้าที่และความส าคัญดังนี้ 
   1. เป้าหมาย ช่วยก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เป้าหมายเน้นความมุ่งม่ันใน
กิจกรรมขององค์การและทิศทางความพยายามของสมาชิก 
   2. เป้าหมาย เป็นพื้นฐานการวางแผนและควบคุมการจัดการที่สัมพันธ์กับกิจกรรม
ต่าง ๆ ขององค์การ 
   3. เป้าหมายเป็นแนวทางการตัดสินใจและวินิจฉัยเพ่ือการปฏิบัติ เป้าหมายลดความ
ไม่แน่นอนในการตัดสินใจและป้องกันภาวะวิกฤติที่อาจเกิดขึ้น 
   4. เป้าหมาย มีอิทธิพลต่อโครงสร้างขององค์การและช่วยก าหนดว่าจะใช้เทคโนโลยี
อะไร 
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   5. เป้าหมายช่วยพัฒนาความมุ่งม่ันของแต่ละคนและกลุ่มในการท ากิจกรรมใน
องค์การ เป้าหมายมุ่งเน้นความตั้งใจให้เกิดพฤติกรรมที่มีจุดมุ่งหมาย 
   6. เป้าหมายบอกสภาพความเป็นจริงเป็นอย่างไร ธรรมชาติที่แท้จริงขององค์การ
และลักษณะของสมาชิกและบุคคลภายนอกขององค์การ 
   7. เป้าหมายเป็นพื้นฐานส าหรับการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา
องค์การ 
   8. เป้าหมายเป็นพื้นฐานของการก าหนดวัตถุประสงค์และก าหนดนโยบายของ
องค์การ 
เป้าหมายที่ดี ควรมีลักษณะ SMART ซึ่งมาจากอักษรต้นของค าว่า 
    SPECIFIC      เป้าหมายต้องมีลักษณะเฉพาะเจาะจง ไม่ควรระบุให้
            กว้างจนเกินไป และ ไม่ใช้ค าที่ต้องตีความ 
    MEASURABLE    เป้าหมายควรวัดได้เป็นตัวเลข ประเมินค่า
เปรียบเทียบ            ได้และใช้ติดตามผลได้ 
    ACTION ORIENTED  เป้าหมายต้องระบุถึงสิ่งที่จะกระท า และน าไปสู่การ 
            ก าหนดกิจกรรมรองรับได้ชัดเจน 
    REALISTIC     เป้าหมายต้องเป็นจริงได้ แต่ไม่ง่ายจนเกินไป 
เป้าหมาย 
            ที่ดีต้องมีความท้าทาย (Challenge) เพ่ือน าไปสู่การ 
            คิดค้น ริเริ่มวิธีการใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
    TIMELY      ต้องมีกรอบของระยะเวลาที่ชัดเจน แน่นอน ก าหนด
ไว้ 
            ซึ่งอาจจะเนรายวัน สัปดาห์ เดือน ไตรมาส ครึ่งปี 
หรือ  
            1 ปี ไม่ควรตั้งเป้าหมายที่ยาวนานเกินกว่า 1 ปี 
            ส าหรับเป้าหมายที่บรรลุในปีนั้น ก็จะท าการ 
            ตั้งเป้าหมายที่สูงขึ้น และท้าทายยิ่งขึ้นในปีถัดไปได้ 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมาย คือ เป้าหมายจะช่วยก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นพ้ืนฐานของการวางแผน ช่วยพัฒนาความมุ่งม่ันแต่ละบุคคล ช่วยบอก
สภาพความเป็นจริง และเป็นพ้ืนฐานของการประเมิน 
3. ตัวบ่งชี้ของการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
 ได้มีนักวิชาการนักการศึกษาได้กล่าวถึงกระบวนการและขั้นตอนการก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันดังนี้ 
  ทิศนา แขมณี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ประกอบด้วย 
   1. การก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน 
   2. การรับรู้และเข้าใจในเป้าหมายร่วมกัน 
   3. เป้าหมายมีความชัดเจน 
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  ยงยุทธ เกษสาคร (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน
ประกอบด้วย 
   1. เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร 
   2. พยายามท าทุกวิถีทางในการบรรลุเป้าหมายและมีประสิทธิภาพ 
   3. ไม่ควรมุ่งเอาแต่ชนะฝ่ายเดียวเพราะจะท าให้เกิดปัญหาต่อการบรรลุเป้าหมาย 
  ฉันทนา บุญบรรจง (2542) ได้กล่าวไว้ว่ากระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ประกอบด้วย 
   1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
   2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
   3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเป้าหมายร่วมกันเป็นอย่างดี 
   4. เป้าหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง  
   5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
   6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ 
  แคสแม็ค (Kazemak.1991) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ประกอบด้วย 
   1. มีความเข้าใจและยอมรับในเป้าหมายเดียวกัน 
   2. เป้าหมายมีความชัดเจนและสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
   3. เป้าหมายกับสมาชิกสนับสนุนเอื้อต่อกันและเข้ากันได้ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดับที่ 3 ประกอบด้วย 
   1. รับฟังความเห็นของสมาชิกในทีมและเต็มใจเรียนรู้จากผู้อ่ืน 
   2. ตัดสินใจหรือวางแผนร่วมกันในทีมจากความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมทีม 
   3. ประสานและส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีในทีม เพื่อสนับสนุนการท างานร่วมกันให้มี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
***************************************************************************************** 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 

  จากเนื้อหาใน หน่วยที่ 1 การก าหนดเป้าหมายร่วมกันท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ และ
เป็นสิ่งที่ครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสิ่งส าคัญที่เป็น
เป้าหมายของทีมรออยู่ คือการการท างานที่มีประสิทธิภาพ ครูได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพ
และเรียนรู้ได้อย่างมีความสุข ดังนั้น จึงขอทบทวน วัดระดับความเข้าใจ ดังนี้ 
 
1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกันในการท างานที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะอย่างไร 
 
......................................................................................... ...............................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
....................................................................................... .................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
..................................................................................... ................................................................... 
 
2. องค์ประกอบของการก าหนดเป้าหมายร่วมกันประกอบด้วยอะไรบ้าง 
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............................................................................................................................. ...........................  
...................................................................................................... ..................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
.................................................................................................... ....................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
หน่วยที่ 2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (จ านวน 5 ชั่วโมง) 
  โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเองเรื่อง ภาวะผู้น าที่เหมาะสม แล้วจึงศึกษาเนื้อหา
สาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามที่ก าหนด 
 
ตัวบ่งชี้ 
  1. มีความม่ันใจในตัวเอง 
 2. เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง 
 3. สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
 4. มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 
 5. มีความคาดหวังสูงและมีความม่ันใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
 6. สร้างแรงจูงใจในการท าให้พันธกิจบรรลุเป้าหมาย 
 7. มีบทบาทที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
 
บทน า 
  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนประพฤติ
ปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบ
ในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตาม
สถานการณ์  
 
วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 
เนื้อหาสาระ 
  1. ความหมายของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
  2. ความส าคัญของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
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กิจกรรมการเรียนรู้ 
  1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเรื่องตามล าดับ 
  2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมที่ 1 
  3. ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  1. ใบกิจกรรมที่ 1 
  2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน หน่วยที่ 2 
  3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย 
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
  3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะเหมาะสม 
หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นที่ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็น
คนเปิดเผยจริงใจซื่อสัตย์เป็นกันเองไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็น
หัวหน้าหรือผู้น าพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ สามารถน าผลงานเสนอผลงานให้กลุ่มและ
สาธารณะเข้าใจได้ 
 Woodcock (1989 : 75 - 116) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate 
Leadership) คือการท างานในทีมจะต้องมีหัวหน้าทีมท่ีมีบทบาทของผู้น า ท าหน้าที่แบ่งงาน ต้อง
พร้อมที่จะท าหน้าที่ตามท่ีได้รับมอบหมาย โดยน าให้ทีมประสบความส าเร็จ มีกระจายงานให้กับ
สมาชิกในทีมและผู้น าต้องเป็นผู้ฟังที่ดีด้วย ซึ่งเป็นการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีมด้วย 
และการก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและความสมดุล (Balance Roles) คือ การ
ผสมผสานในความแตกต่างของความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่
หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกใน
ทีมงาน 
 ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงอ านาจหรืออิทธิพลเหนือ
บุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่นความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพและอ่ืน ๆ ที่มี
อ านาจเหนือบุคคลนั้น อ านาจดังกล่าวเกิดจากการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม 
สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
  สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจโน้มน้าวให้บุคคล
อ่ืนประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความ
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รับผิดชอบในหน้า ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจสามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ 
ตามสถานการณ์ 
2. ความส าคัญของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองค์การไว้ดังนี้ 
  1. เป็นส่วนที่ดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้กล่าวได้ว่า
ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเรื่องงานมากมายเพียงใดก็ตามแต่ถ้าหากขาดภาวะ
ผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มที่เพราะไม่
สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อื่นให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 
  2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การจะประกอบด้วย
บุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกัน ซึ่งบุคคลเหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เรื่อง เช่น การศึกษา 
ประสบการณ์ ความเชื่อ ฯลฯ การที่บุคคลมีความแตกต่างกันมาอยู่ร่วมกันในหน่วยงานหรือองค์กร 
มักก่อให้เกิดความขัดแย้ง ผู้บริหารมีภาวะผู้น าที่มีคนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือ
ช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงานหรือองค์กรได้โดยการชักจูงประนีประนอมหรือ
ประสานประโยชน์เพื่อให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงานหรือองค์กรมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและ
ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรคเพื่อให้หน่วยงานที่มีความเจริญก้าวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วย
ผูกมัดเชื่อมโยงให้สมาชิกของหน่วยงานมีเอกภาพนั่นเอง 
  3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์กร องค์กรจะต้อง
มีปัจจัยเอื้ออ านวยหลายอย่างที่จะท าให้สมาชิกตั้งใจและทุ่มเทในการท างาน เช่น การจัดบุคคล
ท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมิน
การปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และสิ่งส าคัญประการหนึ่งที่ขาดไม่ได้คือผู้บริหารองค์กรมีภาวะ
ผู้น าท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเชื่อมั่นว่าผู้บริหารไม่เพียงแต่น า
องค์กรให้อยู่รอดเท่านั้นแต่จะน าความเจริญก้าวหน้า ความภูมิใจ เกียรติยศ ชื่อเสียงและความส าเร็จ
มาสู่องค์กร 
  4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เมื่อหน่วยงานหรือองค์กรเผชิญสภาวะคับขันหรือสภาวะที่
อาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากข้ึน เพราะในสภาพ
เช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพ่ิมความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจที่จะ
เปลี่ยนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์กรที่ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ ให้รอดพ้นจาก
สภาวะคับขันดังกล่าว 
 ไอเซนฮาว (Eisenhower. 1968 : unpaged ; อ้างถึงใน ทิพาวดี เมฆสวรรค์.2554) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ผู้น าคือ ผู้ที่สามารถโน้มน าให้ผู้อ่ืนเต็มอกเต็มใจกระท าในสิ่งที่ผู้น านั้นต้องการด้วย
ความเต็มอกเต็มใจนั้น มาจากการที่ผู้อ่ืนก็มีความต้องการจะกระท าสิ่งนั้น ๆ  
 แบร์คาร์ดเวิล และมิลลิแกน (Beare, Caldwell and Millikan. 1989 ; Citing Crawford 
and et al.2002) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือ มิติด้านความส าเร็จใน
ภาระงานที่ถืออยู่และมิติการสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิก 
 พิชญลักษณ์ พิชญกุล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่จะสามารถชักจูงให้บุคลากรท างาน
จนเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีภาวะผู้น า การสั่งการเป็นเรื่องที่ไม่ยากล าบากแต่การสั่งการแล้วบุคลากร



 

 

  182 

ปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องอาศัยภาวะผู้น า 
คุณลักษณะส่วนบุคคลที่ส าคัญส าหรับผู้น าคือ ความมีวุฒิภาวะ ความยืดหยุ่น ความเป็นผู้น ามีมนุษย
สัมพันธ์ มีความม่ันใจในตนเอง และนอกจากนี้ในส่วนของผู้น าพฤติกกรมแนวใหม่ พบว่า การมอง
การณ์ไกล การสร้างความไว้วางใจ การสร้างทีมงาน การเพ่ิมอ านาจปฏิบัติการเป็นแบบอย่างที่ดี 
ภาระรับผิดชอบและความคิดสร้างสรรค์ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นสิ่งที่ควรพึงมีอยู่ในตัวผู้น าจากทัศนะ
ของบุคคลต่าง ๆ ที่แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีความจ าเป็นกับบุคคลหรือผู้น าในการปฏิบัติให้ได้ผล
ตามเจตนารมณ์แต่จะมากน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับ คุณลักษณะและความสามารถในการแสดงบทบาท
ต่อผู้อื่น เราควรน าแนวทางการแสดงถึงภาวะผู้น า มาใช้ตามสภาพการณ์และความเหมาะสมของงาน
บุคลากรและลักษณะของหน่วยงานหรือองค์กร 
   สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ 
ผู้น าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองค์กรให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานและผู้น ามีศิลปะในการ
บริหารงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 
3. ตัวบ่งชี้ของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
  มีนักวิชาการนักการศึกษาได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสม ดังนี้ 
  เฮาส์ (House.1977) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
ประกอบด้วย 
   1. มีความม่ันใจในตัวเอง 
   2. เป็นแบบอย่างแกลู่กน้อง 
   3. สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
   4. มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์อย่างชัดเจน 
   5. มีความคาดหวังสูงมีความมั่นใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเร็จตามเป้าหมาย 
   6. สร้างแรงจูงใจในการท าให้พันธกิจบรรลุเป้าหมาย 
   7. มีบทบาทที่ดึงดูดใจผู้ตาม 
  ดาฟท์ (Daft.2003 ; อ้างถึงใน ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ.2549) ได้กล่าวไว้ว่า 
ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ประกอบด้วย 
    1. ผู้น าต้องสร้างความรู้สึกให้มีการตอบสนองโดยฉับพลันโดยผู้น าต้องเห็น
ความส าคัญว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นสิ่งที่ต้องการอย่างแท้จริง  
    2. สร้างความร่วมมือที่น าไปสู่การรวมก าลังเพ่ือให้เกิดอ านาจอย่างเพียงพอที่จะไปสู่
กระบวนการเปลี่ยนแปลงและเพ่ือการพัฒนาความรู้สึกเป็นทีมงาน  
    3. พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์โดยผู้น ารับผิดชอบในการสร้างกฎเกณฑ์และพัฒนา
วิสัยทัศน์ซึ่งจะน าไปสู่ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนากลยุทธ์การเป็นทีม  
    4. สื่อสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้ผู้ร่วมงานทุกคนรับทราบเพ่ือให้เกิดความร่วมมือ
ในการก าหนดกิจกรรมที่จะน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงโดยจัดให้มีการสื่อสารในเรื่องนี้อย่างน้อย 10 ครั้ง  
    5. มอบอ านาจให้ผู้ร่วมงานเพ่ือจะได้มีการด าเนินตามที่ได้ก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์  
    6. สร้างชัยชนะในระยะสั้นเมื่อด าเนินกิจกรรมไปได้ระยะหนึ่งผู้น าควรวางแผน
ปรับปรุงวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วม  
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    7. รวมพลังของทุกคนในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยมีการเปลี่ยนโครงสร้างและ
นโยบายให้เหมาะสมกับวิสัยทัศน์แต่ต้องไม่ให้เกิดการเผชิญหน้ากันซึ่งในการเปลี่ยนแปลงงาน
บางอย่างผู้น าอาจต้องจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วย  
    8. ก าหนดรูปแบบใหม่ใหม่ในวัฒนธรรมองค์กรเป็นการติดตามผลเพ่ือให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงเก่ียวกับลักษณะนิสัยความเชื่อและความรู้สึกด้านจิตใจโดยจะมีการทดแทนด้วยค่านิยม
และความเชื่อใหม่ตลอดจนสร้างความรู้สึกให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าการเปลี่ยนแปลงเป็นเรื่องปกติ  
   ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของภาวะผู้น าที่เหมาะสมประกอบด้วย  
   1. การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม  
   2. การสร้างแรงดลใจ  
   3. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  
   4. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน  
   5. การกระตุ้นการใช้ปัญญา  
   6. มอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ใบกิจกรรมที่ 1 
 
1. บอกแนวทางของการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสมมาพอสังเขป 
 
............................................................................................................................. ...........................  
...................................................................................................... ..................................................  
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............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

............................................................................................................................. ...........................  

.................................................................................................... ....................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

............................................................................................................................. ........................... 
 
2. แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับคุณครูท่านอื่น ร่วมกันอภิปรายการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
 
................................................................................................................................................ ........  
......................................................................................................................... ...............................  
............................................................................................................................. ...........................  
..................................................................... ...................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
.............................................................................................................................................. ..........  
....................................................................................................................... .................................  
............................................................................................................................. ...........................  
................................................................... .....................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................................ ............ 
 
 
 

ทดสอบความเข้าใจ 
 

  จากเนื้อหาใน หน่วยที่ 2 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและเป็น 
สิ่งที่ครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสิ่งส าคัญที่เป็นเป้าหมาย 
รออยู่ คือ การเป็นผู้น าที่เหมะสม และน าแนวทางการเป็นผู้น าที่เหมาะสมไปปรับใช้ เพ่ือเป็นการ 
พัฒนาในการท างานเป็นทีมได้อย่างเต็มศักยภาพได้อย่างมีความสุข ดังนั้น จึงขอทบทวนวัดระดับ 
ความเข้าใจดังนี้ 
 
1. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม ควรมีลักษณะอย่างไร 
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............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

............................................................................................................................. ...........................  

...................................................................................... ..................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

............................................................................................................................. ...........................  

.................................................................................... ....................................................................  

............................................................................................................................. ........................... 
 
2. องค์ประกอบของการมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม ประกอบด้วยอะไรบ้าง 
 
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
.............................................................................................. ..........................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
หน่วยที่ 3 การมีส่วนร่วม (จ านวน 3 ชั่วโมง) 
  โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเองเรื่อง การมีส่วนร่วม แล้วจึงศึกษาเนื้อหาสาระและ
ปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามที่ก าหนด 
 
ตัวบ่งชี้ 
 1. การมีส่วนร่วมในการประชุม  
 2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  
 3. การมสี่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
 4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา  
 5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
 6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
 
บทน า 
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  การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
กิจกรรมของทีมตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงข้ันตอนสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการ
ประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมแสดงความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมจะท าให้
เกิดความร่วมมือและความทุ่มเทในการท างานส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีมเพราะนอกจาก
จะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย  
 
วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการมีส่วนร่วม 
 
เนื้อหาสาระ 
  1. ความหมายของการมีส่วนร่วม 
  2. ความส าคัญของการมีส่วนร่วม 
 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
  1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเรื่องตามล าดับ 
  2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมที่ 1 
  3. ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  1. ใบกิจกรรมที่ 1 
  2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน หน่วยที่ 3 
  3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย 
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
  3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายการมีส่วนร่วม  
 ณัฐพร แสงประดับ (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเกี่ยวข้อง
ทางด้านจิตใจและอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์กลุ่มซึ่งผลของการเกี่ยวข้องดังกล่าว เป็นเหตุ
เร้าใจให้การกระท าบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้น ท าให้เกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบกับกลุ่มดังกล่าว 
นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการมีส่วนร่วม ได้แก่ ความศรัทธาที่มีต่อความเชื่อถือตัวบุคคล 
ความเกรงใจที่มีต่อตัวบุคคลที่เคารพนับถือหรือมีเกียรติยศต าแหน่งท าให้การมีส่วนร่วมเป็นไปด้วย
ความเต็มใจ  
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 สุจินต์ ดาววีระกุล (2527) ได้ให้ความหมายว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง กระบวนการที่ท า
ให้บุคคลสมัครใจเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือตนเองและมีส่วนด าเนินการเพ่ือให้บรรลุประสงค์
ตามท่ีตั้งเอาไว้ทั้งนี้ต้องไม่ใช่การก าหนดกรอบความคิดจากคนภายนอกหรือองค์กรที่บุคคลได้เข้ามามี
ส่วนร่วมในการด าเนินงานกิจกรรมในข้ันตอนใดขั้นตอนหนึ่งหรือทุกขั้นตอนรูปแบบการตัดสินใจของ
คนในการจัดการเก่ียวกับทรัพยากรและปัจจัยการผลิตที่มีอยู่จะต้องท าเพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนา
ชีวิตในทุก ๆ ด้านของตัวเองเป็นอยู่ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
  ประพันธ์พงศ์ ชิณพงษ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วน
ร่วมเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกันในเรื่องของความต้องการและทิศทางการเปลี่ยนแปลง 
ความเห็นพ้องต้องกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่มโครงการเพ่ือการปฏิบัติการ กล่าวคือ ต้อง
เป็นการเห็นพ้องต้องกันของคนส่วนใหญ่ที่จะเข้าร่วมปฏิบัติการนั้นและมีเหตุผลที่คนมาร่วม
ปฏิบัติการได้จะต้องตระหนักว่าการปฎิบัติการทั้งหมดโดยกลุ่มหรือในนามของกลุ่มหรือกระท าผ่าน
องค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องเป็นเสมือนตัวที่ท าให้การปฎิบัติการบรรลุถึงความเปลี่ยนแปลงที่ต้องการ 
  สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจกิจกรรมของทีมตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการ
ประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมแสดงความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมจะท าให้
เกิดความร่วมมือและความทุ่มเทในการท างานส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีมเพราะนอกจาก
จะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย  
2. ลักษณะของการมีส่วนร่วม  
 ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะเงื่อนไขพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของคนเกิด
จากพ้ืนฐาน 4 ประการคือ  
  1. เป็นบุคคลที่ต้องมีความสามารถท่ีจะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้มีศักยภาพท่ีจะ
เข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อาทิ เช่น จะต้องมีความสามารถในการค้นหาความต้องการวาง
แผนการบริหารจัดการการบริการองค์กรตลอดจนใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  
  2. เป็นบุคคลที่มีความพร้อมที่เข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู้นั้นจะต้องมีสภาพทาง
เศรษฐกิจวัฒนธรรมและกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้  
  3. เป็นบุคคลที่มีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีความเต็มใจสมัครใจ ที่จะ
เข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วมจะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้เข้าร่วมโดยที่
ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม  
  4. เป็นบุคคลที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสที่จะเข้าร่วมซึ่ง
ถือว่าเป็นการกระจายอ านาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจและก าหนดกิจกรรมที่ตนเองต้องการใน
ระดับท่ีเหมาะสมบุคคลจะต้องมีโอกาสและความเป็นไปได้ที่จะจัดการด้วยตนเอง 
 มงคล จันทร์ส่อง (2544) ได้กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนของการมีส่วนร่วมของบุคคล ประกอบด้วย  
  1. การมีส่วนร่วมจะต้องมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ชัดเจนการให้บุคคลเข้าร่วม
กิจกรรมจะต้องมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนว่าจะท ากิจกรรมนั้น ๆ ไปเพื่ออะไร ผู้เข้าร่วม
กิจกรรมจะได้ตัดสินใจถูกว่าควรจะเข้าร่วมหรือไม่  
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  2. การมีส่วนร่วมจะต้องมีกิจกรรมเป้าหมายการให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรม
จะต้องระบุลักษณะของกิจกรรมว่ามีรูปแบบและลักษณะอย่างไร เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมสามารถ
ตัดสินใจได้ว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมหรือไม่  
  3. การเข้าร่วมจะต้องมีบุคคลหรือกลุ่มเป้าหมายการที่จะให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมนั้นจะต้องระบุกลุ่มเป้าหมายด้วยอย่างไรก็ตามโดยทั่วไปกลุ่มเป้าหมายมักถูกจ ากัดโดย
กิจกรรมและวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมอยู่แล้วเป็นพื้นฐาน  
 ศิริชัย กาญจนวาสี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของบุคคลใน
องค์กรดังนี้ 
  1. การมีส่วนร่วมในการประชุม  
  2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา  
  3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
  4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา  
  5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
  6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์  
 วรรณา วงษ์วานิช (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคคลมีลักษณะดังนี้คือ 
  1. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม หรือ เข้ามาเกี่ยวข้องร่วม
ตัดสินใจในการด าเนินงานแต่ละข้ันตอนจนกว่าการด าเนินงานจะบรรลุผลเสร็จสมบูรณ์  
  2. การมีส่วนร่วมที่ไม่แท้จริงคือรูปแบบที่ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมหรือเข้ามา
เกี่ยวข้องในลักษณะใดลักษณะหนึ่งหรือขั้นตอนใดข้ันตอนหนึ่งเท่านั้น  
  สรุปได้ว่าลักษณะของการมีส่วนร่วม หมายถึง การร่วมคิด การร่วมตัดสินใจ ร่วมปฎิบัติ
ตามโครงการ ร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคลตลอดจนวัสดุ
ปกรณ์ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่ด้วยความเต็มใจและสมัครใจ 
3. ตัวบ่งชี้ของการมีส่วนร่วม  
  ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมีส่วนร่วมไว้ ดังนี้ 
   ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2543) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะแนวทางของการมีส่วนร่วม ดังนี้  
    1. การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือในการ
วางโครงการวิธีการติดตามผลการตรวจสอบและการดูแลรักษาเพ่ือให้กิจกรรมโครงการส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์  
    2. การร่วมตัดสินใจ หมายถึง เมื่อมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้วต่อมา
จะต้องร่วมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางที่เห็นว่าดีที่สุดหรือเหมาะสมที่สุด  
   3.การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการด าเนินงานตามโครงการ
ต่าง ๆ เช่นร่วมออกแรงร่วมบริจาคทรัพย์เป็นต้น  
    4. การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เมื่อโครงการเสร็จสิ้นแล้วได้
เข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจตราดูแลรักษาและประเมินผลประโยชน์ที่เกิดข้ึนจากโครงการ  
   มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ว่า การมีส่วน
ร่วมของบุคคลจะต้องมีและเกิดขึ้นโดยตลอด ทั้งนี้เริ่มตั้งแต่ขั้นตอนการมีส่วนร่วมในการวางแผน



 

 

  189 

โครงการ การบริหารจัดการการด าเนินงานตามแผน การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล ตลอดจน
วัสดุปกรณ์ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่  
   ประภัสสร เตชะประเสริฐวิทยา (2544) ได้น าแนวคิดของ ไพรัตน์ เตชะรินทร์ มาสรุปถึง
การมีส่วนร่วมบุคคลกลุ่มคนชมรมสมาคมมูลนิธิและองค์กรอาสาสมัครต่าง ๆ ควรมีส่วนร่วมเพ่ือให้
บรรลุตามวัตถุประสงค์และนโยบายการพัฒนาในเรื่องต่อไปนี้ 
    1. ร่วม ท าการศึกษาค้นคว้าปัญหาและสาเหตุของปัญหาที่เกิดข้ึนในชุมชนตลอดจน
ความต้องการของชุมชน  
    2. ร่วมคิดและสร้างรูปแบบและวิธีการพัฒนาเพ่ือแก้ไขและลดปัญหาของชุมชนหรือ
เพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ที่เป็นประโยชน์ต่อชุมชนหรือสนองความต้องการของชุมชน 
   3. ร่วมวางนโยบายหรือวางแผนหรือโครงการหรือกิจกรรมเพ่ือขจัดปัญหาและแก้ไข
ปัญหาและสนองความต้องการของชุมชน 
   4. ร่วมตัดสินใจการใช้ทรัพยากรที่มีจ ากัดให้เป็นประโยชน์ต่อส่วนรวม  
   5. ร่วมจัดหรือปรับปรุงระบบบริหาร พัฒนาให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
   6. ร่วมการลงทนุในกิจกรรมโครงการของชุมชนตามขีดความสามารถของตนเองและ
หน่วยงาน  
   7. ร่วมปฎิบัติตามนโยบายแผนงานโครงการและกิจกรรมให้บรรลุตามเป้าหมายที่
วางไว้  
   8. ร่วมควบคุมติดตามประเมินผลและร่วมบ ารุงรักษาโครงการและกิจกรรมที่ได้ท าไว้
ทั้งเอกชนและรัฐบาลให้ใช้ประโยชน์ได้ตลอดไป  
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2542) ได้ก าหนดรูปแบบและปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วม 
ดังนี้ 
    1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
    2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
   3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร  
   4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา 
   5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ  
   6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
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ใบกิจกรรมที่ 1 
 
1. บอกแนวทางของการมีส่วนร่วมมาพอสังเขป 
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2. แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับคุณครูท่านอื่น ร่วมกันอภิปรายในการมีส่วนร่วมการท างานในสถานศึกษา 
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............................................................................................................................. ...........................  
........................................................... .............................................................................................  
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ทดสอบความเข้าใจ 
 
  จากเนื้อหาใน หน่วยที่ 3 การมีส่วนร่วมในการท างาน ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและ 
เป็นสิ่งที่ครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสิ่งส าคัญที่เป็น 
เป้าหมายรออยู่ คือ การท างานที่มีประสิทธิภาพ งานได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น  
จึงขอทบทวน วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
 
1. การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะอย่างไร 
 
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
...................................................................................................... ..................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
.................................................................................................... ....................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ........................... 
 
2. องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมประกอบด้วยอะไรบ้าง 
 
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
................................................................................................... .....................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................   
หน่วยที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก (จ านวน 3 ชั่วโมง) 
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  โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเองเรื่อง ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก แล้วจึง
ศึกษาเนื้อหาสาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามที่ก าหนด 
 
ตัวบ่งชี้ 
 1. ให้ความร่วมมือช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงาน  
 2. ยอมรับในความสามารถและเห็นคุณค่าของกันและกัน  
 3. ยกย่อง ชมเชย ให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมงาน  
 4. กระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนอย่างยุติธรรม  
 5. มีทัศนคติที่ดีและสร้างสัมพันธภาพที่ดีในการท างาน  
 6. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 
 
บทน า 
  ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการสร้างสัมพันธภาพที่
ดีกับบุคคลสามารถรวมพลังท างานอย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายซึ่งต้องอาศัยความ
ร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่
สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 
วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
 
เนื้อหาสาระ 
  1. ความหมายของความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
  2. ความส าคัญของความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก 
 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
  1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเรื่องตามล าดับ 
  2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมที่ 1 
  3. ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  1. ใบกิจกรรมที่ 1 
  2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน หน่วยที่ 4 
  3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
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  1. การสังเกตจากการอภิปราย 
  2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
  3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายของความสัมพันธ์ 
 ปาร์คเกอร์ (Parker. 1990 : 31-56) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง 
ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก 
เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับ
ทีม นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากร และการ
ประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกท่ีอยู่ต่างแผนกในหน่วยงานเดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้าน
ต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ เครื่องอ านวยความสะดวก และอุปกรณ ์ซึ่งสิ่ง
เหล่านี้ล้วนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
 ดายเออร์ (Dyer. 1995) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง สมาชิกในทีมมี
ความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
 จอห์นสัน และ จอห์นสัน. (Johnson and Johnson. 1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
ความสัมพันธ์ หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมส่งเสริมให้มีการสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคล การ
พัฒนาศักยภาพของตนเอง และสนับสนุนให้มีความคิดสร้างสรรค์ 
  สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ หมายถึง ลักษณะเชิงพฤติกรรมในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับ
บุคคลสามารถรวมพลังท างานอย่างได้ผล มีประสิทธิภาพ และบรรลุเป้าหมายซึ่งต้องอาศัยความ
ร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีม ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกด้วยกัน 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่
สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
2. ความส าคัญของความสัมพันธ์ 
 Woodcock (1989 : 75 - 116) กล่าวไว้ว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม คือ การ
ท างานระหว่างกลุ่มเป็นไปในบรรยากาศของสัมพันธ์ภาพที่ดี สมาชิกในทีมเข้าใจปัญหาและความคิด
ของผู้อ่ืน พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการนาเอาความคิดเห็นของผู้อ่ืนมาใช้ในทีม 
 สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2552) กล่าวไว้ว่า ในการท างานร่วมกันในองค์กร หากองค์กรใด
สามารถสร้างทีมได้เข้มแข็ง องค์กรนั้นจะเจริญก้าวหน้ากว่าองค์กรที่เกิดการแตกแยกกัน ดังนั้น 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจึงเป็นสิ่งที่ต้องค านึงถึงในการท างานเป็นทีมความสัมพันธ์ในทีมงาน
จะต้องมีการติดต่อสื่อสารกันต้องมีการเชื่อมโยงกันในทีมเรื่องของมนุษย์สัมพันธ์จึงมีความส าคัญใน
การท างานร่วมกัน เพราะการท างานเป็นทีมเราต้องท างานกับคนไม่ใช่ท างานกับเครื่องจักรและการ
เสริมสร้างก าลังใจก็เป็นสิ่งหนึ่งที่ควรต้องมีเพราะคนเรามักท างานหรือไม่ท างาน โดยส่วนใหญ่แล้ว 
มักจะต้องมีแรงกระตุ้นไม่ว่าจะเป็นเงินทอง ชื่อเสียง เกียรติยศ ศักดิ์ศรีฯลฯ คนที่ดูแลองค์กรไม่ว่าจะ
เป็นงานบุคคลก็ควรจะมีการเสริมสร้างก าลังใจโดยอาจมีรางวัลมอบให้เมื่อทีมงานหรือหน่วยงานใด
ท างานได้ถึงเป้าหมายอาจจะต้องจัดการแข่งขันหากว่าองค์กรนั้นเป็นบริษัทที่มีการแข่งขันในการขาย
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สูง อาจจะต้องแบ่งคนเป็นทีม ๆ แล้วจัดการแข่งขันการขายขึ้นก็จะช่วยให้เกิดการกระตุ้นการท างาน
ได้อีกวิธีหนึ่ง 
 วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2554 : 2-3) กล่าวไว้ว่า การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล 
หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่สองคนขึ้นไป มีความเกี่ยวข้องกันในกิจกรรมของกลุ่ม/ทีมตระหนักใน
ความส าคัญของกันและกัน แสดงออกซึ่งการยอมรับ การให้เกียรติกัน สาหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมี
ปฏิสัมพันธ์เป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 
  สรุปได้ว่า กระบวนการสร้างสัมพันธภาพในกลุ่ม ถ้าหากความสัมพันธ์ของสมาชิกใน
กลุ่มเป็นไปอย่างดีแล้วการท างานของกลุ่มก็จะราบรื่นและเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุน
เกื้อกูลกันและช่วยเหลือแก้ปัญหาและอุปสรรคให้ผ่านพ้นไปได้แต่ถ้ากลุ่มไม่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน
แล้วการแข่งขันชิงดีชิงเด่นการขัดแย้งกัน การทะเลาะกัน ก็จะกระจายไปทั่ว ด้วยเหตุนี้การปรับปรุง
คุณภาพความสัมพันธ์ที่มีอยู่ต่อกันระหว่างสมาชิกย่อมให้ประสิทธิผลของกลุ่มเพ่ิมสูงขึ้นด้วย 
3. ตัวบ่งชี้ของความสัมพันธ์ 
 ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน
(Relationships) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
  1. สร้างความไว้วางใจ สมาชกิต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของเพ่ือน
สมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไขปัญหาหรือ
อุปสรรคที่เกิดข้ึน 
  2. มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจรวมทั้งออก
ค่าใช้จ่ายบ้างในบางกรณีที่จ าเป็น 
  3. มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
  4. สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและความรับผิดชอบให้แก่
สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
 Edelman (1993) ได้แบ่งองค์ประกอบของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานไว้ 7
องค์ประกอบ ดังนี้  
  1. การยอมรับในการกระจายภาระงานอย่างยุติธรรม  
  2. การสมัครใจในการให้ความช่วยเหลือเมื่อได้รับการร้องขอ  
  3. การให้ความร่วมมือในการรักษากฎของส่วนร่วม  
  4. การร่วมมือปฏิบัติงานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานได้ทุกคน แม้จะไม่ชอบเพื่อนร่วมงานที่
ปฏิบัติงานด้วยก็ตาม  
  5. เคารพในความเป็นส่วนตัวของเพ่ือนร่วมงานทุกคน  
  6. ไม่วิพากษ์วิจารณ์เพ่ือนร่วมงานอย่างเปิดเผย  
ไม่ว่าร้ายเพ่ือนร่วมงานต่อหัวหน้างาน  
 Beyer and Marshall (1981) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ว่าประกอบไปด้วย 8 องค์ประกอบ ดังนี้  
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   1. ความมั่นใจและความไว้ใจ (Confidence and Trust) หมายถึง การมีความ
ตรงไปตรงมา ซื่อตรงต่อกัน เชื่อมั่นในความสามารถซ่ึงกันและกัน การเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นและ
ความรู้สึกของตนเองต่อผู้ร่วมงานทั้งในด้านส่วนตัวและส่วนงาน  
   2. การให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน (Mutual help) หมายถึง ความเต็มใจที่จะ
แบ่งปัน ความรู้ให้แก่กัน สมัครใจในการช่วยท างาน แบ่งเบาปริมาณงานของเพื่อนร่วมงาน รวมถึง
ปกป้องสิทธิประโยชน์ของเพ่ือนร่วมงาน  
   3. การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Mutual support) หมายถึงการให้การยอมรับ
นับถือและเต็มใจที่จะรับฟังผู้อ่ืน การให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก การให้ก าลังใจซึ่งกันและกันทั้งใน
เรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับงานและเรื่องอ่ืน ๆ นอกเหนือจากเรื่องงาน การเป็นที่ปรึกษาให้ข้อเสนอแนะใน
การท างาน รวมถึงการส่งเสริมความก้าวหน้าในการท างานของเพ่ือนร่วมงานด้วยความเต็มใจ  
   4. ความเป็นมิตรและความรื่นรมย์ (Friendliness and enjoyment) หมายถึง การมี
ทัศนคติที่ดีและมีการแสดงออกท่ีอบอุ่นในการท างานร่วมกัน การให้ความสนใจและห่วงใยต่อเพ่ือน
ร่วมงานซึ่งอาจจะแสดงออกโดยการสังสรรค์กันทั้งภายในองค์การและภายนอกองค์การ การสร้าง
บรรยากาศการท างานที่ดี ส่งเสริมการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่กันด้วยรอยยิ้ม มีการร่วมยินดีต่อ
เพ่ือนร่วมงานเมื่อเพ่ือนร่วมงานมีความก้าวหน้าหรือประสบความส าเร็จในโอกาสต่าง ๆ  
   5. การท าของกลุ่มที่มุ่งเน้นความส าเร็จร่วมกัน (Team efforts toward goal 
achievement) หมายถึง ความร่วมมือกันในการกระตุ้นส่งเสริมให้มีการร่วมมือกันในกลุ่ม ยอมรับใน
ความแตกต่าง และยอมรับในความสามารถของบุคคล การใช้ความรู้ความสามารถของตนเองอย่าง
เต็มที่ มีการรวมกลุ่มและก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจน มีการทบทวนและประเมินรวมถึง
แก้ไขผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ  
   6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึงการสร้างบรรยากาศที่ส่งเสริม สนับสนุน 
และตระหนักถึงคุณค่าในผลงานของบุคคลอ่ืน ที่แสดงออกโดยการร่วมมือต่อโครงการใหม่ ๆ 
วิพากษ์วิจารณ์ผลงานและจัดการกับความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ พร้อมที่จะปรับเปลี่ยนวิธีการ
ท างานหากพบวิธีการท างานใหม่ที่มีประสิทธิภาพกว่าเดิม  
   7. การติดต่อสื่อสารระบบเปิด (Open communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นกันอย่างตรงไปตรงมา มีอิสระและมีความรู้สึกปลอดภัยในการอภิปรายปัญหาต่อกัน มี
การแบ่งปันข้อมูลและมีความเต็มใจในการรับข้อมูลจากผู้อ่ืน มีความสามารถในการจัดการกับความ
ขัดแย้งอย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา สามารถสื่อสารแบบตัวต่อตัว เป็นกันเองได้ สมาชิกในกลุ่ม
สามารถรับข้อมูลได้อย่างทั่วถึงและตรงกันทุกครั้ง รวมถึงมีการประสานงานที่ดี สม่ าเสมอทั้งข้อมูลที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ  
   8. ความเป็นอิสระจากการคุกคาม (Freedom from threat) หมายถึง ความสามารถ
ในการพิจารณาขอบเขตหน้าที่ของสมาชิกด้วยความจริงใจปราศจากอคติ การสร้างความรู้สึกยอมรับ
สมาชิกในทีมอย่างจริงใจ มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียดและสามารถวิพากษ์วิจารณ์สมาชิกใน
ทีมได้อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานท่ีอยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง มีความ
มั่นคงและสม่ าเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีม มีโอกาสเท่าเทียมกันในการพัฒนาตนเอง 
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และมีการพิจารณาความดีความชอบโดยอาศัยการพิจารณาผลงานเป็นส าคัญ สามารถปฏิบัติงาน
ร่วมกับสมาชิกในกลุ่มได้ทุกคนโดยปราศจากการควบคุมกันและกัน 
 ส านักงาน ก.พ. (2552) ได้ให้ค าจ ากัดความเกี่ยวกับสมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดับที่ 
4 ประกอบด้วย 
  1. ยกย่องและให้ก าลังใจเพ่ือนร่วมทีมอย่างจริงใจ 
  2. ให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลแก่เพ่ือนร่วมทีม แม้ไม่มีการร้องขอ 
  3. รักษามิตรภาพอันดีกับเพ่ือนร่วมทีม เพื่อช่วยเหลือกันในวาระต่าง ๆ ให้งานส าเร็จ
และสมรรถนะการท างานเป็นทีมในระดับที่ 2 ประกอบด้วย 
   1. สร้างสัมพันธ์ เข้ากับผู้อ่ืนในกลุ่มได้ดี 
   2. ให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนในทีมด้วยดี 
   3. กล่าวถึงเพ่ือนร่วมงานในเชิงสร้างสรรค์และแสดงความเชื่อมั่นในศักยภาพของ
เพ่ือนร่วมทีมท้ังต่อหน้าและลับหลัง 
********************************************************************** 
 
 
 
 

ใบกิจกรรมที่ 1 
 
1. บอกแนวทางของการสร้างความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก มาพอสังเขป 
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2. แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับคุณครูท่านอื่น ร่วมกันอภิปราย ในเรื่องความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก  
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ทดสอบความเข้าใจ 
 
  จากเนื้อหาใน หน่วยที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ
และเป็นสิ่งที่ครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสิ่งส าคัญท่ีเป็น
เป้าหมายรออยู่ คือ การท างานที่มีประสิทธิภาพ งานได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพ ดังนั้น  
จึงขอทบทวน วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
 
1. ความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก ที่มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะอย่างไร 
 
........................................................................................................... .............................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
................................................................................................................................ ........................  
......................................................................................................... ...............................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
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.............................................................................................................................. ..........................  
....................................................................................................... ................................................. 
 
2. องค์ประกอบของความสัมพันธ์ภายใน – ภายนอก ประกอบด้วยอะไรบ้าง 
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หน่วยที่ 5 การติดต่อสื่อสาร (จ านวน 3 ชั่วโมง) 
  โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเองเรื่อง การติดต่อสื่อสาร แล้วจึงศึกษาเนื้อหาสาระ
และปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
 
ตัวบ่งชี้ 
 1. การใช้ภาษาท่ีถูกต้องและท าให้เกิดความเข้าใจ  
 2. การใช้ภาษาท่ีเหมาะสมและน่าเชื่อถือ  
 3. การมีเจตนาและทัศนคติที่แน่ชัดในการสื่อสาร  
 4. การใช้กลยุทธ์ในการสื่อสารท าให้ประสบความส าเร็จ  
 5. การมีความรู้ในเรื่องที่สื่อสาร 
 
บทน า 
  การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การถ่ายโอนข้อมูลข้อความด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ฝ่าย
หนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนอง การให้ความหมายของการสื่อสารข้างต้น
นั้นโดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกันหรือเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการส่งมอบสิ่ง
ที่มีความส าคัญต่าง ๆ ซึ่งเชื่อมระหว่างความรู้ทางภาษาทักษะทางภาษาและความสามารถในการ
สื่อสารเพื่อให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้ด้านภาษาไปใช้ในการสื่อสาร 
 
วัตถุประสงค์ 
  เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการติดต่อสื่อสาร 
 
เนื้อหาสาระ 
  1. ความหมายของการติดต่อสื่อสาร 
  2. ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร 
 
กิจกรรมการเรียนรู้ 
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  1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเรื่องตามล าดับ 
  2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมที่ 1 
  3. ศึกษาความรู้เพ่ิมเติมและแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
 
สื่อ/แหล่งเรียนรู้ 
  1. ใบกิจกรรมที่ 1 
  2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน หน่วยที่ 5 
  3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตที่เกี่ยวข้อง 
 
การวัดและประเมินผล 
  1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมที่ปฏิบัติ 
  3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายของการสื่อสาร  
 McQual (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสาร หมายถึง การติดต่อกันระหว่างมนุษย์
ด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้ฝ่ายหนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนองการให้
ความหมายของการสื่อสารในข้างต้นนั้น ไม่ใช่ความหมายที่สมบูรณ์แบบ เนื่องจากความหมายของการ
สื่อสารนั้นครอบคลุมการใช้ชีวิตประจ าวันของคนเราในแทบทุกเรื่องและทุกเวลาทุกด้าน 
  วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสาร คือการถ่ายโอน(Transfer 
and understanding of meaning) ดังนั้น การติดต่อสื่อสารจะประสบความส าเร็จ ก็ต่อเมื่อสามารถ
ส่งผลต่อความหมายและผู้รับเกิดความเข้าใจถูกต้อง การสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่าง
บุคคล (Interpersonal communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรที่เรียกกันโดยทั่วไปว่าการ
ติดต่อสื่อสารขององค์กร (Oganization communication) 
 ธิติภพ ชยธวัช (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสื่อสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศและส่ง
ความหมายต่าง ๆ จากฝ่ายหนึ่งไปยังอีกฝ่ายหนึ่งโดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับร่วมกันหรือเป็น
การแลกเปลี่ยนสาระสนเทศและการมอบสิ่งที่มีความส าคัญต่าง ๆ  
  สรุปได้ว่า การสื่อสาร หมายถึง การถ่ายโอนข้อมูลข้อความด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่งจะท าให้
ฝ่ายหนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝ่ายหนึ่งและเกิดผลตอบสนอง การให้ความหมายของการสื่อสาร
ข้างต้นนั้นโดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นที่ยอมรับร่วมกันหรือเป็นการแลกเปลี่ยนสารสนเทศและการส่ง
มอบสิ่งที่มีความส าคัญต่าง ๆ ซึ่งเชื่อมระหว่างความรู้ทางภาษาทักษะทางภาษาและความสามารถใน
การสื่อสารเพื่อให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้ด้านภาษาไปใช้ในการสื่อสาร  
2. ความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร  
 กริช สืบสนธ์ (2537) ได้กล่าวไว้ว่า การสื่อสารในองค์การมีความส าคัญ ดังนี้  
  1. เป็นเครื่องมือส าคัญของฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การท างานลุล่วงไปได้
โดยตลอดเป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองค์กรเป็นสิ่งจ าเป็นและ
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ส าคัญมากส าหรับผู้บริหารทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่ผู้บริหารต้องฝึกฝนให้เกิดข้ึน
ในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน  
  2. เป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่ายการสื่อสารช่วยให้เกิดความ
เข้าใจที่ตรงกันน ามาซึ่งความสนิทสนมความไว้ใจสิ่งเหล่านี้น าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้บริหารใน
ระดับต่าง ๆ กับพนักงานโดยรวม  
  3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้นการสื่อสารน ามาซึ่งความไว้ใจหากมีปริมาณท่ี
เหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสารกล้าที่จะถามกล้าที่จะออกความคิดเห็นท้วงติงและ
ช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากข้ึน  
  4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และประสานงานท า
ให้ทุกหน่วยงานท าหน้าที่ของตนไปยังคล้องจองกับการท างานหน่วยงานอื่น ๆ สะดวกมากข้ึน ส าหรับ
ผู้จัดการในการบริหารองการและความรู้เกี่ยวกับการเคลื่อนไหวความต้องการของหน่วยงานอ่ืน ๆ จะ
ท าให้เป้าหมายของการท างานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
  5. ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานที่มีประสิทธิภาพการที่บุคลากรขององค์การทุก
ระดับสามารถสื่อสารได้อย่างเสรีมีความไว้ใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าที่จะสื่อสารย่อมน าไปสู่การ
เสนอความคิดสร้างสรรค์คิดที่จะท าให้เกิดผลงานที่ดีที่สุดน าองค์กรไปสู่ความเจริญ การยอมรับความ
คิดเห็นของผู้อื่นไม่ว่าคนนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์กรย่อมท าให้ผู้ที่ได้รับเกิดความภาคภูมิใจ  
  เสนาะ ติเยาว์ (2530) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการสื่อสารประกอบด้วย 
  1. การสื่อสารเกิดขึ้นตลอดเวลา 
  2. การสื่อสารมีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 
  3. การสื่อสารทุกอย่างย่อมมีเป้าหมาย 
  4. การสื่อสารเป็นสังคมอย่างหนึ่ง 
  5. การสื่อสารทุกอย่างจะแสดงให้เห็นสองลักษณะคือเนื้อหาสาระของการสื่อสารกับ
ความสัมพันธ์ของผู้สื่อสารด้วยกัน 
  6. การสื่อสารเป็นเรื่องสลับซับซ้อน  
  สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสารจะช่วยให้การท างานลุล่วงไปได้โดยตลอด เป็นเครื่องช่วย
ตรวจสอบความเข้าใจในเป้าหมาย การสื่อสารเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลามีการเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ เป็น
การสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างทีมงาน เข้าใจกันกล้าที่จะสื่อสาร กล้าแสดงความคิดเห็นช่วยให้เกิด
การพัฒนาและการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
3. ตัวบ่งชี้ของการติดต่อสื่อสาร 
  คเนลและสเวน (1980) และเซวิกนอน ( Savignon,1982) ได้แยกกรอบของความสามารถ
ในการสื่อสารไว้ 4 องค์ประกอบดังนี้  
  1. ความสามารถทางด้านไวยากรณ์หรือโครงสร้าง (grammatical competence) 
หมายถึง ความรู้ด้านภาษา ได้แก่ ความรู้เกี่ยวกับค าศัพท์ โครงสร้างของค า ประโยคตลอดจนการ
สะกดและการออกเสียง  
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  2. ความสามารถด้านสังคม (sociolinguistic competence ) หมายถึง การใช้ค า และ
โครงสร้างประโยคได้เหมาะสมตามบริบทของสังคม เช่นการขอโทษ การขอบคุณ การถามทิศทางและ
ข้อมูลต่าง ๆ และการใช้ประโยคค าสั่งเป็นต้น  
  3. ความสามารถในการใช้โครงสร้างภาษาเพ่ือสื่อความหมายด้านการพูดและเขียน 
(discourse competence ) หมายถึง ความสามารถในการเชื่อมระหว่างโครงสร้างภาษา 
(grammatical form) กับความหมาย (meaning) ในการพูดและเขียนตามรูปแบบและสถานการณ์ที่
แตกต่างกัน 
   4. ความสามารถในการใช้กลวิธีในการสื่อความหมาย (strategic competence) 
หมายถึง การใช้เทคนิคเพ่ือให้การติดต่อสื่อสารประสบความส าเร็จโดยเฉพาะการสื่อสารด้านการพูด
เช่นการใช้ภาษา  
  Berl (1960) เป็นผู้คิดกระบวนการของการสื่อสารไว้ในลักษณะรูปแบบจ าลองซึ่งแสดงให้
เห็นถึงองค์ประกอบต่าง ๆ ของการสื่อสารไว้อย่างชัดเจนอันประกอบด้วย  
   1. ผู้ส่ง (Sources) ต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความช านาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถใน 
“การเข้ารหัส” (Encode) เนื้อหาข่าวสาร มีทัศนคติที่ดีต่อผู้รับเพื่อผลในการสื่อสาร มีความรู้อย่างดี
เกี่ยวกับข้อมูลข่าวสารที่จะส่งและควรมีความสามารถในการปรับระดับของข้อมูลนั้นให้เหมาะสมและ
ง่ายต่อระดับความรู้ของผู้รับตลอดจนมีพื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับผู้รับด้วย  
   2. ข่าวสาร (Message) เกี่ยวข้องทางด้านเนื้อหา สัญลักษณ์ และวิธีการส่งข่าวสารนั้น  
   3. ช่องทางในการส่ง (Channel) หมายถึง วิธีการที่จะส่งข่าวสารโดยการให้ผู้รับข่าวสาร
ข้อมูลผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 หรือเพียงส่วนใดส่วนหนึ่ง เช่น การฟัง การดู การสัมผัส การลิ้มรส 
หรือการได้กลิ่น  
   4. ผู้รับ (Receiver) ต้องเป็นผู้ที่มีทักษะความช านาญในการสื่อสาร โดยมีความสามารถ
ใน “การถอดรหัส” (Decode) สารเป็นผู้มีทัศนคติระดับความรู้และพ้ืนฐานทางสังคมวัฒนธรรม
เช่นเดียวกัน หรือคล้ายคลึงกันกับผู้ส่งจึงจะท าให้การสื่อสารนั้นได้ผล  
  แบบจ าลอง SMCR ของเบอร์โร จะให้ความส าคัญในปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลท าให้การสื่อสาร
ประสบผลส าเร็จได้แก่  
   1. ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผู้ส่งและผู้รับ
ควรจะมีความช านาญในการส่งและการรับสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง  
   2. ทัศนคติ (Attitudes) เป็นทัศนคติของผู้ส่งและผู้รับซึ่งมีผลต่อการสื่อสารถ้าผู้ส่งและ
ผู้รับมีทัศนคติที่ดีต่อกันก็จะท าให้การสื่อสารได้ผลดีทั้งนี้เพราะทัศนคติย่อมเก่ียวโยงไปถึงการยอมรับ
ซึ่งกันและกันระหว่างผู้ส่งและผู้รับด้วย  
   3. ระดับความรู้ (Knowledge Levels) ถ้าผู้ส่งและผู้รับมีระดับความรู้เท่าเทียมกันก็จะ
ท าให้การสื่อสารนั้นลุล่วงไปด้วยดี แต่ถ้าหากความรู้ของผู้ส่งและผู้รับมีระดับที่แตกต่างกันย่อมจะต้อง
มีการปรับความยากง่ายของข้อมูลที่จะส่งในด้านความยากง่ายของภาษาและถ้อยค าส านวนที่ใช้  
   4.ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Socio – culture Systems) ระบบสังคมและวัฒนธรรม
ในแต่ละชาติเป็นสิ่งที่มีส่วนก าหนดพฤติกรรมของประชาชนในชาตินั้น ซึ่งเก่ียวข้องไปถึง
ขนบธรรมเนียมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติสังคมและวัฒนธรรมในแต่ละชาติย่อมมีความแตกต่างกันไป  
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********************************************************************** 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ใบกิจกรรมที่ 1 
 
1. บอกแนวทางการติดต่อสื่อสารในสถานศึกษา มาพอสังเขป 
 
............................................................................................................................. ...........................  
...................................................................................................... ..................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
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.................................................................................................... ....................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................................................................................................  

............................................................................................................................. ...........................  

............................................................................................................................. ........................... 
 
2. แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับคุณครูท่านอื่น ร่วมกันอภิปราย ในเรื่องการติดต่อสื่อสาร 
 
............................................................................................................................. ...........................  
...................................................................................................... ..................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
.................................................................................................... ....................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ........................... 
................................................................................................... .....................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
 

ทดสอบความเข้าใจ 
 
  จากเนื้อหาใน หน่วยที่ 5 การติดต่อสื่อสาร ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและเป็นสิ่งที่ครู
ต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือสิ่งส าคัญที่เป็นเป้าหมายรออยู่ 
คือ การติดต่อสื่อสาร ครูได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพและการท างานที่มีประสิทธิผล ดังนั้น 
จึงขอทบทวน วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
 
1. การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะอย่างไร 
 
............................................................................................................................. ...........................  
..................................................................................................................................................... ...  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................. ...........................  
.......................................................................... ..............................................................................  
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............................................................................................................................. ...........................  

................................................................................................................................................... .....  

............................................................................................................................ ............................  

............................................................................................................................. ...........................  

........................................................................ ................................................................................  

............................................................................................................................. ........................... 
 
2. องค์ประกอบของการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วยอะไรบ้าง  
 
............................................................................................................................. ...........................  
.................................................................... ....................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
............................................................................................................................................. ...........  
...................................................................................................................... ..................................  
............................................................................................................................. ...........................  
.................................................................. ......................................................................................  
............................................................................................................................. ...........................  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นางสาวพีรดา มุงคุณ 
วันเกิด วันที่ 4 เมษายน พ.ศ. 2534 
สถานที่เกิด อ าเภอเมือง จังหวัดขอนแก่น 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 102 หมู่ที่ 6 ต าบลโพนทอง อ าเภอเชียงยืน จังหวัดมหาสารคาม 

รหัสไปรษณีย์ 44160 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน คร ู
สถานที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนบ้านฝางวิทยา ต าบลบ้านฝาง อ าเภอกระนวน จังหวัดขอนแก่น 

รหัสไปรณีย์ 40170 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2549      มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม  

พ.ศ. 2552      มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม  
พ.ศ. 2557      ปริญญาศึกษาศาสตรบัณฑิต (ศษ.บ.)   
          สาขาวิชาคณิตศาสตรศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
พ.ศ. 2563      ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)   
          สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   
          มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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