
 

 

 

 

  

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 

 วิทยานิพนธ์   
ของ 

ฐิตารีย์  สุขบุตร  

เสนอต่อมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

เมษายน 2562 
สงวนลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

 

 



 

 

 

 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 

 วิทยานิพนธ์   
ของ 

ฐิตารีย์  สุขบุตร  

เสนอต่อมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

เมษายน 2562 
สงวนลิขสิทธ์ิเป็นของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

 



 

 

 

 

The Development of Competency’s Team Work for Teacher of Primary School 
Amnartcharoean Educational Service 

 

Thitaree Sugkabut 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of Requirements 
for Master of Education (Educational Administration and Development) 

April 2019 
Copyright of Mahasarakham University 

 

 



 

 

 

 

 
  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ได้พิจารณาวิทยานิพนธ์ของนางสาวฐิตารีย์  สุขบุตร  
แล้วเห็นสมควรรับเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

  
   

(อ. ดร. สุรเชต น้อยฤทธ์ิ ) 
 

ประธานกรรมการ 

   
(อ. ดร. สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ )  

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

   
(รศ. ดร. สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ )  

กรรมการ 

   
(ผศ. ดร. จ าเนียร พลหาญ )  

กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 

  
มหาวิทยาลัยอนุมัติให้รับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร

ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา ของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

  
  

(รศ. ดร. พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร) 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

 

  
(ผศ. ดร. กริสน์ ชัยมูล ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 

 

 

 



 

 

  ง 

บทคัดย่อภาษาไทย 

ช่ือเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

ผู้วิจัย ฐิตารีย์  สุขบุตร 
อาจารย์ท่ีปรึกษา อาจารย์ ดร. สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารและพัฒนาการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ ์ 2562 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง

สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 2) ศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค์ในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 3) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลมีจ านวน 317 คน ได้มาโดยวิธีการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie และ Morgan 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบประเมิน แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์ 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญได้ 7 องค์ประกอบ 39 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ 
1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน มี 6 ตัวบ่งช้ี 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ มี 5 ตัวบ่งช้ี 3) 
ด้านความไว้วางใจ มี 7 ตัวบ่งช้ี 4) ด้านการมีส่วนร่วม มี 6 ตัวบ่งช้ี 5) ด้านการตัดสินใจ มี 6 ตัวบ่งช้ี 
6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม มี 5 ตัวบ่งช้ี 7) ด้านความสมดุลในบทบาท มี 4 ตัวบ่งช้ี พบว่า 
องค์ประกอบและตัวช้ีวัด มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค์ ของการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ พบว่า สภาพปัจจุบัน
ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา

อ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับระดับมาก     = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ใน
ระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ

 



 

 

  จ 

ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด     = 4.75) 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 

3. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญประกอบด้วย  4 องค์ประกอบดังนี้ 
1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. เนื้อหา 4. วิธีการพัฒนา 2. การพัฒนา 
การพัฒนาแบ่งออกเป็น การเรียนรู้ด้วยตนเองตาม Module แบ่งออกเป็น 7 Module (18 ช่ัวโมง) 
การเรียนรู้โดยท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน (10 ช่ัวโมง) และการบูรณาการ สอดแทรกการการเสริมสร้าง
สมรรถนะในสถานศึกษาของตนเอง (60 ช่ัวโมง) รวมท้ังส้ิน 90 ช่ัวโมง ผลการประเมินความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ ความสอดคล้องเหมาะสมและความมีประโยชน์ของโปรแกรมมีความเหมาะสมระดับ
มากท่ีสุด มีความเป็นไปได้ ระดับมากท่ีสุด 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, สมรรถนะ, การท างานเป็นทีม 

 

 

 



 

 

  ฉ 
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ABSTRACT 

  
The purposes of the research were (1) to study the factors and the 

indicators of competency’s team work for teacher of Primary School Amnartcharoean 
Educational Service (2) to study current conditions and desirable conditions of 
competency’s team work for Teacher of Primary School Amnartcharoean Educational 
Service, and  3) to develop the Competency’s Team work Program on Competency’s 
Team work for Teacher of Primary School Amnartcharoean Educational Service. The 
teachers were selected by purposive sampling from 1,847 participants, Primary 
School Amnartcharoean Educational Service. Research and Development are an 
application of Participatory Action Research. There are 317 participants. The 
instrumentations are the following ; 1) evaluation forms 2) questionnaire 3) interview 
forms. Statistics used for data analysis are percentage, mean and standard deviation. 

The results are as followed : 

1. Result of the factors and the indicators on Competency’s Team work 
for Teacher of Primary School Amnartcharoean Educational Service by 5 experts 
reported that the model’s possibility, suitability and utility are at the most level. 

2. Result of the current conditions and desirable conditions about 
Competency’s Team work for Teacher of Primary School Amnartcharoean 

 



 

 

  ช 

Educational Service. reported that the program’s possibility, suitability and utility are 
at the most level. 

3. Result of a use of a program of development of Competency’s Team 
work for Teacher of Primary School Amnartcharoean Educational Service by 5 experts 
reported that the model’s possibility, suitability and utility are at the most level. 

 
Keyword : Program Development, Competencies, Team Work 

 

 

 



 

 

  ซ 

กิตติกรรมประกาศ 
 

กติตกิรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก
อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ อาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธ์ิ 
ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.จ าเนียร พลหาญ กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ท่ีกรุณาให้ค าปรึกษาแนะน าและตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องในการท าวิทยานิพนธ์จนเสร็จสมบูรณ์ด้วยดี ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ท่ีให้ความกรุณา
ช้ีแนะเร่ืองต่างๆ ในระยะเวลาท่ีผู้วิจัยศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้ ตลอดจนคณะครูและอาจารย์ทุก
ท่านท่ีเคยอบรมส่ังสอน ให้ความรู้นานับปการแก่ผู้วิจัยจากเริ่มศึกษาเล่าเรียนในโรงเรียนเป็นต้นมาจนถึง
ปัจจุบัน 

ขอขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมาทัศนานนท์ ดร.สมร ทวีบุญ ดร.ไพทูรย์ 
ขันแก้ว นายพรชัย จันทศิลป์ ดร.สมชัย สอนวงค์ ท่ีกรุณาเป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมาทัศนานนท์ ดร.สมชัย สอนวงค์ นายทองเลียน โสเสมอ นางสุวรรณา มูล
ทรัพย์ นายพรชัย จันทศิลป์ ท่ีกรุณาเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจเครื่องมือในการวิจัย ดร.สมชัย สอนวงค์ นาย
พรชัย จันทศิลป์ นายทองเลียน โสเสมอ นางสุวรรณา มูลทรัพย์ นางอัฉราภรณ์ จันทศิลป์ ผู้ทรงคุณวุฒิ
ประเมินความเหมาะสมของร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการและครูโรงเรียนอนุบาลอ านาจเจริญ ผู้อ านวยการและครูโรงเรียน
เมืองอ านาจเจริญ ผู้อ านวยการและครูโรงเรียนบ้านโพนทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ ท่ีให้ข้อมูลเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 

ขอขอบพระคุณคณะครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ท่ีให้
ความร่วมมือในการให้ข้อมูลการวิจัยท าให้การวิจัยในครั้งนี้เสร็จสมบูรณ์  คุณค่าและประโยชน์ของ
วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบบูชาพระคุณบิดามารดา ครูอาจารย์ทุกท่านท่ีได้ให้ความรู้ สติปัญญา
และประสบความส าเร็จในชีวิต 

  
  

ฐิตารีย์   สุขบุตร 
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บทท่ี 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การปฏิรูประบบราชการของประเทศเป็นการจัดระบบการบริหารราชการแนวใหม่ 
เพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพของสังคมในปัจจุบัน โดยการจัดโครงสร้างองค์กรท าให้องค์กรมี 
ขนาดเล็กลง ส่วนราชการที่ปฏิบัติงานสัมพันธ์เก่ียวข้องกันรวมไว้กลุ่มเดียวกัน ลดสายการบังคับ
บัญชาเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วในการให้บริการ เป็นการลดค่าใช้จ่ายในส่วนงานท่ีท าซ้ าซ้อน และท าให้
การก าหนดเปูาหมายในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น ในเม่ือองค์กรต่าง ๆ 
จ าเป็นต้องปรับเปล่ียนระบบการท างาน การมอบหมายหนา้ท่ีการงานแก่บุคลากรหรือเปล่ียนวิธีการ
ปฏิบัติงาน น ามาซ่ึงการต่อต้านการเปล่ียนแปลง (Resistance to Change) โดยกลุ่มคนท่ีไม่พอใจ
หรือไม่เห็นด้วยกับการเปล่ียน “ท่ีใดมีการพัฒนาท่ีนั่นย่อมต้องการการเปล่ียนแปลงและท่ีใดท่ีมี 
การเปล่ียนแปลงท่ีนั่นต้องมีการต่อต้านเกิดขึ้น” การเปล่ียนแปลงโครงสร้างองค์กร ความไม่ชัดเจนใน
การบริหารงาน การเปล่ียนแปลงหน้าท่ีของบุคลากร ท าให้ทัศนคติหรือมุมมองของบุคลากรเปล่ียนไป  
ซ่ึงผลท่ีตามมาก็คือพฤติกรรมของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าท่ีจะเปล่ียนไป (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์ุ, 
2551) 
 ภายใต้กระแสแห่งการปฏิรูประบบราชการและการปฏิรูปการศึกษาท่ีผลักดันให้องค์กรต้อง
ปรับเปล่ียนบทบาทของงานให้เป็นไปตามบริบทใหม่ท่ีต้องสอดรับกับการเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน  
โดยคนเป็นทรัพยากรที่ทรงคุณค่าในองค์กร เพราะเป็นรากฐานในการผลิตนวัตกรรมขององค์กร  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ไม่ได้จ ากัดเฉพาะภาคธุรกิจ แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบข้าราชการ
ไทยในปี 2546-2550 ก าหนดไว้ชัดเจนว่า หน่วยงานราชการต้องพัฒนาสมรรถนะบุคลากร 
(Competency–Based Approach) นโยบายดังกล่าวส่งผลให้ภาครัฐต้องปรับตัวอย่างสูง เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการด าเนินการ และท าให้มีการเปล่ียนแปลงด้านการพัฒนา
ศักยภาพข้าราชการในภาครัฐ โดยน าแนวคิดสมรรถนะมาปรับใช้ในกระบวนการบริหารงานบุคคลของ
ภาครัฐด้วย (ศุภชัย ยาวะประภาษ, 2548) และจากแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาระบบข้าราชการไทย
ในปี 2551-2555 ได้มุ่งเน้นปรับปรุงขีดสมรรถนะของทรัพยากรบุคคลภาครัฐ ให้สามารถเพิ่มผลผลิต
และพัฒนาขีดความสามารถให้มีความเป็นมืออาชีพ โดยก าหนดให้ขา้ราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ 
ทุกระดับมีหน้าท่ีในการพัฒนาตนเองตามขีดสมรรถนะท่ีก าหนดไว้ โดยจัดให้มีระบบการเรียนรู้ 
และพัฒนาแบบใหม่ มุ่งเน้นการเรียนรู้จากประสบการณ์จริงและกรณีศึกษามากกว่าการบรรยาย 
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ในช้ันเรียน และพยายามปรับให้ตรงตามความต้องการของแต่ละบุคคลมากขึ้น รวมถึงการจัดให้มี
ระบบการให้ค าแนะน า (Coaching)/ระบบพี่เล้ียง (Mentoring) การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 
การจัดท าคู่มือการท างานเพ่ือสามารถปฏิบัติงานราชการได้อย่างมีคุณภาพมาตรฐาน รวมท้ังจัดให้มี
การเตรียมแผนสร้างบุคลากรทดแทน (Succession Plan) ในหน่วยงานราชการและปรับปรุงระบบ
การประเมินผลบุคคลในวงราชการให้เกิดความโปร่งใสเป็นท่ียอมรับ  
 กระทรวงศึกษาธิการได้ด าเนินการภายใต้โครงการไทยเข้มแข็งในเร่ืองการยกระดับคุณภาพ
ครูทั้งระบบ : กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพื่อพัฒนาครูรายบุคคล มีการประเมินสมรรถนะ
ครูรายบุคคล มีการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาช้ันพื้นฐาน สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553)
การประเมินสมรรถนะครูรายบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของโครงการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบ 
(Upgrading Teacher Qualification Though The Whole System : UTQ) โดยความเช่ือของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานท่ีว่า ระบบการบริหารงานบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ
จ าเป็นต้องมีฐานข้อมูลเพ่ือการบริหารอย่างเพียงพอ ตอบสนองต่อการตัดสินใจและก าหนดนโยบาย 
โดยหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องต้องมีฐานข้อมูลหลักของครูเป็นรายบุคคลอย่างสมบูรณ์เป็นปัจจุบัน  
เพ่ือเป็นข้อมูลในเชิงบริหารทรัพยากรบุคคลท้ังระบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีฐานข้อมูลหลักท่ีเป็น
เครื่องมือในการบริหารงานบุคคลในระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน เขตพื้นท่ี
การศึกษาและสถานศึกษา เพ่ือสร้างครูที่มีคุณภาพตามนโยบายของรัฐบาลในการที่จะพัฒนาครู 
เป็นคนดี มีคุณธรรมและวิทยฐานะสูงขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2553) 
 สมรรถนะในการท างาน (Competency Model) เป็นเครื่องมือในการบริหารจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีส าคัญอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารทุกระดับสามารถน ามาใช้ในการ สรรหา รักษา และ
พัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และความสามารถและบุคลิกลักษณะเฉพาะตรงตามท่ี ต าแหน่ง
ก าหนด เพ่ือให้ปฏิบัติหน้าท่ีได้ตามผลท่ีคาดหวังไว้ ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ความรู้ท่ีจ าเป็น 
ในการปฏิบัติหน้าท่ี ถา้ไม่มีความรู้ พนักงานก็ไม่สามารถปฏิบัติหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบได้อย่างถูกต้อง 
ความรู้นี้มักจะได้จากการศึกษา อบรม สัมมนา รวมไปถึงการแลกเปล่ียนความรู้กับผู้มีความรู้ในด้าน
นั้น ๆ ทักษะ (Skills) หมายถึง ทักษะความสามารถเฉพาะท่ีจ าเป็นในการปฏิบัติหน้าท่ี ถ้าไม่มีทักษะ
แล้วก็ยากท่ีท าให้พนักงานท างานให้มีผลงานออกมาดีและตามเปูาหมายท่ีก าหนดไว้ได้ ทักษะนี้มักจะ
ได้มาจากการฝึกฝนหรือกระท าซ้ า ๆ อย่างต่อเนื่อง จนท าให้เกิดความช านาญในส่ิงนั้น คุณลักษณะ
ส่วนบุคคล (Personal Attribute) หมายถึง คุณลักษณะ ความคิด ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจและ
ความต้องการส่วนตัวของบุคคล คุณลักษณะเป็นส่ิงท่ีติดตัวและเปล่ียนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะท่ี
ไม่เหมาะสมกับหนา้ท่ี มักจะก่อให้เกิดปัญหาในการท างานและท าให้งานไม่ประสบผลส าเร็จตาม
เปูาหมายสมรรถนะของครู (ID-Plan) เป็นคุณลักษณะพื้นฐานของบุคคล ซ่ึงมีความสัมพันธ์ต่อการ



 

 

  3 

ปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลหรือเป็นไปตามเกณฑ์ หรือการมีผลงานท่ีโดดเด่นกว่าในการท างานหรือ
สถานการณ์นั้น สมรรถนะครูและบุคลากรทางการศึกษา (Teachers and Personnel’s 
Competency) หมายถึง พฤติกรรมซ่ึงเกิดจากการรวมความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
คุณลักษณะ (Character) ทัศนคติ (Attitude) และแรงจูงใจ (Motivation) ของบุคคลและส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานตามบทบาทหน้าท่ีอย่างโดดเด่น มี 2 ประเภท คือ 1. สมรรถนะหลัก 
(Core Competency) 2. สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency) สมรรถนะหลัก  
1. การมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 2. การบริการที่ดี 3. การพัฒนาตนเอง 4. การท างานเป็นทีม สมรรถนะประจ า
สายงาน สมรรถนะประจ าสายงานเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมท่ีท าให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงาน
ได้ผลและแสดงคุณลักษณะพฤติกรรมได้เด่นชัดเป็นรูปธรรม โดยเป็นคุณลักษณะเฉพาะส าหรับ 
สายงานครู คือ 1. การออกแบบการเรียนรู้ 2. การพัฒนาผู้เรียน 3. การบริหารจัดการชั้นเรียน 
Classroom Management (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน , 2548) 
 การท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของครู เป็นการสร้างวัฒนธรรมด้าน 
การประสานสัมพันธ์ การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ช่วยให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 
เห็นการท างานของผู้น าและเพ่ือนร่วมงาน เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าท่ีของรัฐ
ทุกคนท่ีต้องปรับตัวอย่างมากเพ่ือรองรับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น สนองต่อความต้องการและ 
ความคาดหวังของผู้รับบริการอย่างแท้จริง ซ่ึงสอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนาครูทั้งระบบ  
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การพัฒนาสมรรถนะหลักของครูส่วนใหญ่จะเน้น
ด้านผลสัมฤทธ์ิและการพัฒนาตนเอง แต่สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมยังไม่ค่อยมีการศึกษาและ
พัฒนามากนัก การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของบุคคล
และสังคม มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคน ซ่ึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดของประเทศจึงจะต้อง
ให้ทุกฝุายมีส่วนร่วมในการพัฒนาโดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน, 2548) 
 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญซ่ึงมีท้ังหมด 183 โรงเรียน 
มีครู จ านวน 1,847 คน จากการส ารวจข้อมูลปัญหาในด้านการจัดการศึกษาพบปัญหาในการท างาน
เป็นทีม (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ, 2560) ซ่ึงการท างานเป็นทีมของ
องค์การทางการศึกษาต้องการที่จะสร้างการท างานเป็นทีมท่ีดีท้ังในด้านกระบวนการท างาน 
กระบวนการแก้ปัญหา เพิ่มการสร้างการเรียนรู้ร่วมกันและเป็นการเรียนรู้ระหว่างท างาน จะเห็นว่า
การท างานเป็นทีมขององค์กรทางการศึกษาสถานศึกษาทุกแห่งจะต้องสร้างทีมงาน เพ่ือเป็นการ
เรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการเรียนรู้ระหว่างท างาน หลังจากเสร็จส้ินการท างานหรือแม้กระท่ัง 
ก่อนท่ีจะเริ่มท างานด้วย เป็นการสร้างความเป็นกันเอง เน้นความเป็นระบบ อะไรก่อนหลัง  
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น าไปสู่การพัฒนาความสามารถสูงขึ้นตลอดเวลาและส่งผลต่อการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้มีความสามารถท างานปฏิบัติงานทดแทนกันได้เป็นอย่างดี รวมท้ังมีกระบวนการ 
การบริหารงานการจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ ซ่ึงทีมงานแต่ละคนจะได้มีส่วนร่วมในการรับรู้ 
มีโอกาสรับทราบทุกขั้นตอนร่วมกันทัดเทียมกันด้วย (ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ, 2560) 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังท่ีกล่าวข้างต้นนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะด้าน 
การท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญและพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญว่า มีตัวแปรใดบ้างท่ีสามารถจ าแนกครูที่มีสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมสูงและต่ าได้ เพ่ือน าผลท่ีได้จากการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการประเมินและ
พัฒนาข้าราชการครูให้มีประสิทธิภาพ และส่งผลต่อการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ มีค าถามการวิจัยเพ่ือน าสู่การวิจัย ดังนี้  
  1. องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ มีอะไรบ้าง   
  2. สภาพปัจจุบันและสภาพอันพึงประสงค์การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ อยู่ในระดับใด 
  3. โปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายดังนี้ 
  1. เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ เม่ือด าเนินการเสร็จส้ินผลการวิจัย  
จะมีประโยชน์ดังต่อไปนี้  
  1. ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
  2. ได้ทราบสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างสมรรถนะด้าน 
การท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ  
  3. ได้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ได้องค์ประกอบของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 7 องค์ประกอบดังนี้ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 3) ด้านความไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5)ด้านการตัดสินใจ  
6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 7) ด้านความสมดุลในบทบาท (ทองทิพภา วิริยะพันธ์, 2551)  
 2. ขอบเขตด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง/กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  เพ่ือให้สอดคล้องกับค าถามการวิจัยและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยขอน าเสนอ
แบ่งเป็น 3 ระยะ ดังต่อไปนี้  
   ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
ซ่ึงตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
   ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์  
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    1. ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ครูในสถานศึกษาสังกัดสังกัดส านักงานเขต 
พื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ ปีการศึกษา 2560 จ านวน 1,847 คน 
    2. กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีจ านวน 317 คน ได้มาโดย
วิธีการใช้ตารางส าเร็จรูปของ Krejcie and Morgan (1980) 
   ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ดังนี้ 
  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ตรวจสอบยืนยันโปรแกรม ความเหมาะสม ความเป็นไป
ได้ด้วยการเลือกแบบเจาะจงโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องดังนี้  
  1. กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู ประกอบด้วย 
7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
3) ด้านความไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
และ 7) ด้านความสมดุลในบทบาท สงวน ช้างฉัตร (2541), ทิศนา แขมมณี (2545), ณัฐพันธ์          
เขจรนันท์ (2545), ยงยุทธ เกษสาคร (2545), ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542), น าชัย เลวัลย์ (2549) 
และทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) 
  2. กรอบแนวคิดเก่ียวกับวิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู ประกอบด้วย 6 วิธี  
1) การยอมรับของสมาชิก 2) มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน 3) การสร้างบรรยากาศในการท างาน  
4) มอบงานตามความสามารถของสมาชิก 5) ให้สมาชิกได้ตัดสินใจในงาน และ 6) งานสามารถ
ยืดหยุ่นได้ McGreger (1960), Likert (1961), McIntyre and Sales (1995) , อุทัย บุญประเสริฐ 
(2531) และบุญเลิศ ส่องสว่าง (2539) 
  3. กรอบแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1) จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา และ 4) วิธีด าเนินการ   
เจนจิรา คงสุข (2540), ธ ารง บัวศรี (2542), สุมิตรา พงศธร (2550), ไท ค าล้าน (2551), ปริญญา   
มีสุข (2552) และยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) 
  4. กรอบแนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) การประเมินความต้องการ 2) การวางแผน  3) ต้ังวัตถุประสงค์ 4) การออกแบบและการน าไปใช้  
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5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล และ 7) การประเมินหลังจบโปรแกรม วิโรจน์ สารรัตนะ 
(2551), Knowles (1980), Bar and Keating (1990), Boone (1992), Houle (1996) และ 
Caffarella (2002) 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างแนวทางการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ แสดงดังภาพประกอบ 1 
 

 
 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดใด/ทฤษฎีท่ีใช้ในการวิจัยเบ้ืองต้น 

องค์ประกอบของสมรรถนะการท างานเป็น
ทีม 

 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
 2) ด้านการไว้วางใจ  
 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
 4) ด้านการมีส่วนร่วม 
 5) ด้านการตัดสินใจ 
 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 

วิธีการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
1) การอบรม 

2) การนิเทศภายใน 

3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 

 
 
 

 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   
 สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 

การพฒันาโปรแกรม 
1) การประเมินความต้องการ 
2) การวางแผน   
3) ตั้งวัตถุประสงค ์
4) การออกแบบและการน าไปใช้ 
5) วิธีลงมือปฏิบัต ิ
6) การประเมินผล 
7) การประเมินหลังจบโปรแกรม 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1) จุดมุ่งหมายของโปรแกรม   
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม  
3) เนื้อหา    
4) วิธีด าเนินการ                                 

 



 

 

  8 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม (Competency Model) หมายถึง   
การท างานร่วมกับผู้อ่ืน เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็น
สมาชิก ไม่จ าเป็นต้องมีฐานะหัวหน้าทีม รวมท้ังความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับ
สมาชิกในทีม  
 2. สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม หมายถึง การสร้างสัมพันธ์ท่ีดีในการท างานร่วมกับ
ผู้อ่ืน ท างานร่วมกับผู้อ่ืนตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย ช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมายความส าเร็จร่วมกัน ให้เกียรติยกย่องชมเชย ให้ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานในโอกาสเหมาะสม 
มีทักษะในการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
ในการท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้เหมาะสมในทุกโอกาส แลกเปล่ียนรับฟังความคิดเห็นและประสบการณ์
ภายในทีมงานประกอบด้วย 
  2.1 การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง การก าหนวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน  
การรับรู้และเข้าใจในเปูาหมายร่วมกัน เปูาหมายมีความชัดเจน มีความมุ่งมั่นในการท างาน เข้าใจใน
วัตถุประสงค์ นโยบายและเปูาหมายร่วมกันเป็นอย่างดี และสมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย 
  2.2 ด้านการไว้วางใจ หมายถึง การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ ความสามารถ
และมีศักยภาพ บริหารงานให้ดี แสดงความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากรทุกคนและให้บุคลากรมีส่วนร่วม
ในการตัดสินใจส่ิงท่ีมีผลต่อบุคลากรเอง 
  2.3 ด้านการส่ือสารเขิงสร้างสรรค์ หมายถึง การส่ือสารที่ประกอบด้วย มีความสมบูรณ์
ครบถ้วน กระชับ มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความชัดเจนเป็นรูปธรรม มีความสุภาพ 
และมีความถูกต้อง        
  2.4 ด้านการมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุม การมีส่วนร่วมในการ
เสนอปัญหา การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการ
เลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ และการมี  
ส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
  2.5 ด้านการตัดสินใจ หมายถึงการระบุปัญหา การต้ังวัตถุประสงค์และเปูาหมาย 
การค้นหาทางเลือก การประเมินทางเลือก การปฏิบัติตามทางเลือก การประเมินผลลัพธ์ 
และการติดตามประเมินผล 
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  2.6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม หมายถึง การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม การสร้าง 
แรงดลใจ ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ การมุ่งมันสัมพันธ์เป็นรายคน การกระตุ้นการใช้ปัญญา มอบอ านาจ
ในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรและรวมพลังของทุกคนในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง 
  2.7 ด้านความสมดุลในบทบาท หมายถึง การปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนดปฏิบัติตาม
บทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริงและปฏิบัติตามบทบาทท่ี
เหมาะสม 
 3. สภาพปัจจุบัน หมายถึง การปฏิบัติสมรรถนะของครูด้านการท างานเป็นทีมใน
สถานศึกษาท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน แล้วน ามาศึกษาเพ่ือส ารวจ ตรวจสอบ หาปัญหาหรืออาการของ
ปัญหาท่ีเกิดขึ้น เพ่ือหาแนวทางหรือวิธีการในการแก้ปัญหาได้ถูกต้อง ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
 4. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ความต้องการที่มีต่อครูในด้านสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ในสถานศึกษา เพ่ือให้การท างานประสบผลส าเร็จตามเกณฑ์ท่ีวางไว้ ของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 5. โปรแกรม หมายถึง แผนหรือกิจกรรมท่ีมีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีข้ันตอนในการ
พัฒนาท่ีออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กับหลักการแนวคิดทฤษฎีท่ีเป็น
พื้นฐาน เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนา 
การท างานเป็นทีมครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
 6. องค์ประกอบของโปรแกรม หมายถึง ขั้นตอนหรือวิธีการของโปรแกรมในด้านการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีประถมศึกษาอ านาจเจริญซ่ึงประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 1) จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการ  
 7. ครู หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติการสอนในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ   
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บทท่ี 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
  
 งานวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี  
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1. การบริหารการศึกษา 
  2. การบริหารสถานศึกษา 
  3. แนวคิดเสริมสร้างสมรรถนะ 
   3.1 ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ 
   3.2 องค์ประกอบของสมรรถนะ 
   3.3 ประเภทของสมรรถนะ 
   3.4 การก าหนดสมรรถนะ 
   3.5 การวัดสมรรถนะ 
   3.6 การตรวจสอบสมรรถนะ 
   3.7 ระดับของสมรรถนะ 
  4. การท างานเป็นทีม 
   4.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
   4.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
   4.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  5. การพัฒนาคร ู
   5.1 ความหมายของการพัฒนาครู 
   5.2 ความส าคัญของการพัฒนาครู 
   5.3 การจัดการเรียนรู้ 
   5.4 วิธีการพัฒนาครู 
  6. แนวคิดเก่ียวกับโปรแกรม 
   6.1 ความหมายของโปรแกรม 
   6.2 องค์ประกอบของโปรแกรม 
   6.3 การพัฒนาโปรแกรม (Program Development) 
   6.4 การประเมินผลโปรแกรม 
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  7. การวิเคราะห์การจัดท าข้อมูล PNI 
  8. การสนทนากลุ่ม 
  9. บริบทส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  10. งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
   10.1 งานวิจัยในประเทศ 
   10.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
การบริหารการศกึษา  
 
 1. ความหมายของการบริหารการศึกษา  
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้  
   วิจิตร ศรีสอ้าน และคณะ (2548) ได้ให้ความหมายว่า การบรหิารการศึกษา 
หมายถึง กิจกรรมของกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คนขึ้นไป ร่วมมือกันท ากิจกรรมเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกัน โดยการใช้กระบวนการและทรัพยากรที่เหมาะสม 
   เลิศดาว กลินศรีสุข (2550) ได้ให้ความหมายว่า การบรหิารการศึกษา หมายถึง 
กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีบุคคลหลายคนร่วมมือกันด าเนินการ เพ่ือพัฒนาสมาชิกของสังคมในทุก ๆ ด้าน 
นับต้ังแต่ บุคลิกภาพ ความรู้ ความสามารถ พฤติกรรมและคุณธรรม เพ่ือให้มีค่านิยมตรงกันกับ 
ความต้องการของสังคม โดยกระบวนการต่าง ๆ ท่ีอาศัยการควบคุมส่ิงแวดล้อมให้มีต่อบุคคล  
เพ่ือให้บุคคลพัฒนา ตรงตามเปูาหมายของสังคมท่ีตนด ารงชีวิตอยู่ 
   สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารการศึกษา 
คือการด าเนินงานของกลุ่มบุคคลเพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพทั้งความรู้ความคิดความสามารถและ
ความเป็นคนดีมีคุณภาพซ่ึงจะพัฒนาคนให้มีคุณภาพได้นั้นจะต้องมีการด าเนินการในการเรียน 
การสอน การจัดกิจกรรม การวัดผล การจัดอาคารสถานท่ีและพัสดุครุภัณฑ์ การสรรหาบุคคลมา
ด าเนินการหรือมาท าการสอนในถาบันการศึกษาการปกครองนักเรียนเพ่ือให้นักเรียนเป็นคนดีมีวินัย
และอ่ืน ๆ ซ่ึงการด าเนินงานเหล่านี้เรียกว่า “ภารกิจทางการบริหารการศึกษา” หรือ “งานบริหาร
การศึกษานั่นเอง” 
   กู๊ด (Good, 1973) ได้ให้ความหมายว่า การบรหิารการศึกษา หมายถึง การวินิจฉัย 
ส่ังการการควบคุมและการจัดการเก่ียวกับงานหรือกิจการสถานศึกษา ท้ังการบริหาร ธุรกิจใน
สถานศึกษาและการด าเนินการที่เก่ียวกับบุคลากรทั้งหมดในสถานศึกษา ตลอดจนกิจกรรมท่ีเก่ียวข้อง
กับนักเรียน 
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   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษา หมายถึง กิจกรรมต่าง ๆ ท่ีกลุ่มบุคคลต้ังแต่ 2 คน
ขึ้นไปร่วมกันด าเนินงานกิจกรรมในสถานศึกษาเพ่ือให้บุคคลพัฒนาตรงตามเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์และด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้โดยอาศัยกระบวนการที่เป็นระเบียบแบบแผนและไม่เป็น
ระเบียบแบบแผน  
 2. ความส าคัญของการบริหารการศึกษา 
  นักวิชาการได้กล่าวถึงความส าคัญของการบริหารการศึกษา ไว้ดังนี้ 
   ศิริพงษ์ เศาภายน (2548) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารสถานศึกษา 
มีความส าคัญอย่างยิ่งต่อความเจริญต่อคุณภาพของผลิตทางการศึกษาและต่อการพัฒนาการ 
ทุก ๆ ด้านของมนุษย์ท่ีเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของชาติ เพราะถ้าหากไม่มีการบรหิารแล้ว 
การด าเนินงานของสถานศึกษาอาจจะต้องพบกับอุปสรรคมากมาย ตนไม่สามารถด าเนินงานเพ่ือให้
บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
   ปรัชญา เวสารัชช์ (2554) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการบริหารการศึกษา 
เป็นการบริหารจัดการที่มีระบบและด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ 
เข้าร่วมด าเนินการมีรูปแบบ ขั้นตอน กติกา และวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน 
และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาเท่ียงตรงและเช่ือถือได้ 
   ครรชิต มาลัยวงศ์ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญมาก  
เพราะการศึกษาของเยาวชนหรือคนในประเทศจะดีหรือเลว จะท าให้คนในประเทศแข่งขันกับ 
คนในประเทศอ่ืน ๆ ได้ดีหรือไม่ข้ึนอยู่กับการบริหารการศึกษา หรืออีกนัยหนึ่งก็คือขึ้นอยู่กับผู้บริหาร
การศึกษาของบ้านเมืองนั้นเอง หากประเทศใดได้นักบริหารการศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถ  
อย่างแท้จริง มีวิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกล มีความเข้าใจงานด้านการศึกษา และผลกระทบของการศึกษาต่อ
ความก้าวหน้าของประชาชนและประเทศชาติแล้ว ประเทศนั้นก็จะมีความรุ่งเรืองในทุก ๆ ทาง  
ในทางตรงกันข้ามหากประเทศใดไม่มีนักบริหารการศึกษาท่ีเก่งและท างาน โดยก าหนดเอา
ความก้าวหน้าและความรุ่งเรืองของประเทศชาติเป็นธงชัยแล้ว ก็ยากท่ีประเทศนั้นจะรุ่งเรืองได้ 
   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษามีความส าคัญในการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
และด าเนินการอย่างต่อเนื่อง มีบุคคลและหน่วยงานท่ีรับผิดชอบเข้าร่วมด าเนินการ มีรูปแบบ ขั้นตอน 
กติกาและวิธีด าเนินการ มีทรัพยากรสนับสนุน และมีกระบวนการประเมินผลการศึกษาเท่ียงตรง 
และเช่ือถือได้ การบริหารการศึกษามีความจ าเป็น เพราะต้องการคนทีได้รับการฝึกฝนเฉพาะด้าน 
ท่ีมีความรู้ ความเข้าใจ ความช านาญมาดูแลรับผิดชอบ 
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การบริหารสถานศึกษา 
 

 1. ความหมายการบรหิารสถานศึกษา 
  นักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารงานของผู้บริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ 
มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของการบริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้  
   ศิลป์ชัย อ่วงตระกูล (2552) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบรหิารสถานศึกษา หมายถึง 
การดาเนินงานร่วมกับกลุ่ม บุคคลมืออาชีพและชุมชนในท้องถิ่น เพ่ือให้บริการทางการศึกษา 
แก่สมาชิกในสังคมตามวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ  
   ณัฐรฎา พวงจันทร์ (2553) ได้กล่าวไว้ว่า การบริหารสถานศึกษา หมายถึง 
กระบวนการบริหาร การพัฒนา และปรับปรุงวิธีการบริหารงานด้านต่าง ๆ เพ่ือน าพาสถานศึกษาสู่
ความก้าวหน้า ส่งเสริมความเจริญด้านความคิด ความรู้ ควบคู่กับการสอดแทรกคุณธรรมแก่นักเรียน
เพ่ือให้ได้นักเรียนท่ีมีคุณภาพ  
   สรุปได้ว่า การบริหารการศึกษาสถานศึกษา หมายถึง การบรหิารโรงเรียน 
เป็นการร่วมมือกันท างานของบุคคลท่ีมีส่วนเก่ียวข้องกับการจัดการศึกษา เพ่ือให้โรงเรียนมีคุณภาพ
โดยใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์กับการศึกษามากท่ีสุด ผู้เรียนเกิดการพัฒนาด้านความรู้
ความสามารถ ทักษะ ทัศนคติ ค่านิยม คุณธรรมจริยธรรม โดยผ่านวิธีการของการจัดองค์การ  
การส่ังการ การอ านวยความสะดวกและการปรับปรุงการท างานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมายทาง 
 2. ขอบข่ายการบริหารงานสถานศึกษา 
  2.1 ด้านการบริหารงานวิชาการ  
   กระทรวงศึกษาธิการ (2547) ได้ก าหนดขอบข่ายของการบริหารวิชาการไว้ 12 ด้าน 
ดังนี้  
    1. การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา  
    2. การพัฒนากระบวนการเรียนรู้   
    3. การวัดผล ประเมินผล และเทียบโอนผลการเรียน  
    4. การวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย การบริหาร  
    5. การพัฒนาส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยีทางการศึกษา 
    6. การพัฒนาแหล่งเรียนรู้ 
    7. การนิเทศการศึกษา 
    8. การแนะแนวการศึกษา 
    9. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา 
    10. การส่งเสริมความรู้ด้านวิชาการแก่ชุมชน 
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    11. การประสานความร่วมมือในการพัฒนาวิชาการกับสถานศึกษาและองค์กรอ่ืน 
    12. การส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการแก่บุคคล ครอบครัว องค์กร 
หน่วยงานและสถาบันอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
   สรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารวิชาการ เป็นการพัฒนาหลักสูตรให้สนอง 
ความต้องการของผู้เรียนและท้องถิ่น พัฒนากระบวนการเรียนรู้โดยจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียน
เป็นส าคัญ ก ากับ ดูแล ติดตามผลและนิเทศเพ่ือให้ครูได้ประเมินผลตามสภาพจริง ส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ครูท าวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน ส่งเสริมให้ครูใช้ส่ือ นวัตกรรมและเทคโนโลยี  
อย่างหลากหลาย ส่งเสริมและพัฒนาแหล่งเรียนรู้และภูมิปัญญาท้องถิ่นอย่างหลากหลาย 
  2.2 ด้านการบริหารงบประมาณ  
   กระทรวงศึกษาธิการ (2547) ได้ก าหนดขอบข่ายของงานงบประมาณ ดังนี้ 
    1. การจัดท าและเสนอของบประมาณ 
    2. การจัดสรรงบประมาณในสถานศึกษา  
    3. การตรวจสอบ ติดตาม ประเมินผล  
    4. การระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา 
    5. การบริหารการเงิน การเบิกเงินจากคลัง 
    6. การบริหารบัญชี การจัดท าบัญชีการเงิน 
    7. การบริหารพัสดุและสินทรัพย์ 
   สรุปได้ว่า ขอบข่ายของการบริหารงบประมาณ ประกอบด้วยการจัดระบบข้อมูล 
สารสนเทศและดัชนีช้ีวัดผลผลิตและผลลัพธ์ด้านงบประมาณ จัดสรรงบประมาณได้อย่างเป็นระบบ 
ให้คณะกรรมการสถานศึกษาเข้ามามีส่วนร่วมในการให้ความเห็นชอบแผนปฏิบัติการตรวจสอบ 
ติดตามการใช้ทรัพยากร โดยประเมินผลคุณภาพการปฏิบัติงาน และวิเคราะห์ความมีประสิทธิภาพ  
และคุ้มค่าการใช้ทรัพยากรในสถานศึกษา ส่งเสริมการระดมทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา  
จัดการเงินในและนอกงบประมาณให้มีระบบการท าบัญชีท่ีดี จัดหา ควบคุม บ ารุงรักษาพัสดุ 
ของสถานศึกษาให้เพียงพอและเป็นปัจจุบัน 
  2.3 ด้านการบริหารงานงานบุคคล  
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) เสนอขอบข่ายภารกิจ บทบาทและหน้าท่ีของงาน
บริหารงานบุคคล ไว้ดังนี้  
    1. การวางแผนอัตราก าลัง  
    2. การจัดสรรอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
    3. การสรรหาและบรรจุแต่งต้ัง  
    4. การเปล่ียนต าแหน่งให้สูงขึ้น การย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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    5. การด าเนินการเก่ียวกับการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
    6. การลาทุกประเภท  
    7. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
    8. การด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
    9. การส่ังพักราชการ การส่ังให้ออกจากราชการไว้ก่อน 
    10. การรายงานการด าเนินการทางวินัยและการลงโทษ  
    11. การอุทธรณ์และการร้องทุกข์  
    12. การออกจากราชการ    
    13. การจัดท าระบบและการจัดท าทะเบียนประวัติ  
    14. การจัดท าบัญชีรายช่ือและให้ความเห็นเก่ียวกับการเสนอขอพระราชทาน 
เครื่องราชอิสริยาภรณ์ 
    15. การส่งเสริมการประเมินวิทยฐานะข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    16. การส่งเสริมและยกย่องเชิดชูเกียรติ 
    17. การส่งเสริมมาตรฐานวิชาชีพและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
    18. การส่งเสริมวินัย คุณธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    19. การริเริ่มส่งเสริมการขอรับใบอนุญาต 
    20. การพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   สรุปได้ว่า การบริหารงานบุคคลมีขอบข่ายครอบคลุมงานเก่ียวกับบริหารงานบุคคล  
ตามอ านาจหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย จัดให้มีมาตรฐานการปฏิบัติงานของแต่ละงานก ากับดูแลและ  
ติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ และให้บุคลากรทุกฝุายมีส่วนร่วมในการปฏิรูปการศึกษา   
สร้างขวัญและก าลังใจแก่บุคลากรตามความเหมาะสม ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้รับ 
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ตลอดจนวางแผนจัดระบบงานธุรการให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 
  2.4 ด้านการบริหารงานงานท่ัวไป 
   กระทรวงศึกษาธิการ (2550) ได้ก าหนดขอบข่ายการบริหารทั่วไป มีดังนี้ 
    1. การพัฒนาระบบและเครือข่ายข้อมูลสารสนเทศ 
    2. การประสานงานและพัฒนาเครือข่ายการศึกษา 
    3. การวางแผนการบริหารงานการศึกษา 
    4. งานวิจัยเพื่อพัฒนานโยบายและแผน 
    5. การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองค์กร 
    6. การพัฒนามาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    7. งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา 



 

 

  16 

    8. การด าเนินงานธุรการ 
    9. การดูแลอาคารสถานท่ีและสภาพแวดล้อม 
    10. การจัดท าส ามะโนผู้เรียน 
    11. การรับนักเรียน 
    12. การเสนอความเห็นเก่ียวกับเรื่องการจัดต้ัง ยุบ รวมหรือเลิกสถานศึกษา  
    13. การประสานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและตามอัธยาศัย 
    14. การระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 
    15. การทัศนศึกษา 
    16. การส่งเสริมงานกิจการนักเรียน 
    17. การประชาสัมพันธ์งานการศึกษา 
    18. การส่งเสริม สนับสนุนและประสานการจัดการศึกษาของบุคคล ชุมชน 
    19. องค์กร หน่วยงานและสถาบันสังคมอ่ืนท่ีจัดการศึกษา 
    20. งานประสานราชการส่วนภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น 
    21. การรายงานผลการปฏิบัติงาน 
    22. การจัดระบบการควบคุมภายในหน่วยงาน 
    23. แนวทางการจัดกิจกรรมเพ่ือปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการลงโทษนักเรียน 
   สรุปได้ว่า การบริหารงานท่ัวไปมีขอบข่ายครอบคลุมงานเก่ียวกับการพัฒนาระบบ 
บริหารจัดการภายในสถานศึกษาให้ทันสมัยมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่อง ส่งเสริม  
การพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถและทักษะในการใช้เทคโนโลยีท่ีเหมาะสม จัดระบบ 
ข้อมูลสารสนเทศอย่างมีประสิทธิภาพ ก าหนดแผนการรับนักเรียนของสถานศึกษาโดยประสานกับ 
เขตพื้นท่ีการศึกษา จัดการศึกษาตามความเหมาะสมของท้องถิ่นและศักยภาพของสถานศึกษา  
ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษาทุกด้านรวมท้ังความร่วมมือจากทุกหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง และส่งเสริม
สนับสนุนให้นักเรียนมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมอย่างหลากหลายตามความสนใจและความถนัด 
 
แนวคิดสร้างเสริมสมรรถนะ 
 
 1. ความหมายของสมรรถนะ  
  ส าหรับความหมายของสมรรถนะมีการให้ความหมายไว้หลายนัย ดังจะยกตัวอย่าง 
การให้ความหมายของนักวิชาการบางท่าน ดังนี้ 
   สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ (2547) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของ
ความรู้ (Knowledge) ทักษะ(Skills) และคุณลักษณะ (Attributes) ท่ีเก่ียวข้องกัน ซ่ึงมีผลกระทบต่อ
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งานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลงาน
ของต าแหน่งงานนั้น ๆ และสามารถวัดผลเทียบกับมาตรฐานท่ีเป็นท่ียอมรับ และเป็นส่ิงท่ีสามารถ
เสริมสร้างขึ้นได้ โดยผ่านการฝึกอบรมและการพัฒนา 
   อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ (2547) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ
ของบุคคล ซ่ึงได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณสมบัติต่าง ๆ อันได้แก่ ค่านิยม จริยธรรม 
บุคลิกภาพ คุณลักษณะทางกายภาพและอ่ืน ๆ ซ่ึงจ าเป็นและสอดคล้องกับความเหมาะสมกับองค์การ  
โดยเฉพาะอย่างยิ่งต้องสามารถจ าแนกได้ว่าผู้ท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานได้ต้องมี
คุณลักษณะเด่น ๆ อะไร หรือลักษณะส าคัญ ๆ อะไรบ้าง หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ สาเหตุท่ีท างานแล้ว
ไม่ประสบความส าเร็จเพราะขาดคุณลักษณะบางประการคืออะไร เป็นต้น 
   สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะท่ีจ าเป็นของบุคคล 
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือมาตรฐานท่ีก าหนดหรือสูงกว่า 
 2. องค์ประกอบของสมรรถนะ 
  หลักตามแนวคิดของแมคเคิลแลนด์มี 5 ส่วน ดังนี้  
   1. ความรู้ (Knowledge) คือ ความรู้เฉพาะในเร่ืองท่ีต้องรู้ เป็นความรู้ท่ีเป็น
สาระส าคัญ เช่น ความรู้ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  
   2. ทักษะ (Skill) คือ ส่ิงท่ีต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทาง
คอมพิวเตอร์ ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะท่ีเกิดได้นั้นมาจากพื้นฐานทางความรู้  
และสามารถปฏิบัติได้อย่างแคล่วคล่องว่องไว 
   3. ความคิดเห็นเก่ียวกับตนเอง (Self–Concept) คือ เจตคติ ค่านิยม และ 
ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์ของตนหรือส่ิงท่ีบุคคลเช่ือว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง  
เป็นต้น 
   4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Traits) เป็นส่ิงท่ีอธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น 
คนท่ีน่าเช่ือถือและไว้วางใจได้หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 
   5. แรงจูงใจ/เจตคติ (Motives/Attitude) เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน 
ซ่ึงท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เปูาหมายหรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น ท้ัง 5 ส่วนดังกล่าว
ข้างต้นแสดงความสัมพันธ์ในเชิงอธิบายเปรียบเทียบดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 แสดง Iceberg Model ของสมรรถนะ 
 

 จากภาพประกอบ 2 จะพบว่า Skill และ Knowledge อยู่ส่วนบน หมายถึงว่า ท้ัง Skill 
และ Knowledge สามารถพัฒนาขึ้นได้ไม่ยาก จะโดยวิธีการศึกษาค้นคว้าหรือประสบการณ์ตรง 
และมีการฝึกฝนจนเกิดความช านาญ 
  จากแนวคิดของแมคเคิลแลนด์นั้นสกอตด์ บี พารี เห็นควรจะรวมส่วนประกอบท่ีเป็น
ความคิดเก่ียวกับตนเอง คุณลักษณะและแรงจูงใจเข้าเป็นกลุ่มเรียกว่า คุณลักษณะ (Attributes) 
  ดังนั้นบางครั้งเม่ือพูดถึงองค์ประกอบของสมรรถนะจึงมีเพียง 3 ส่วน คือ ความรู้ ทักษะ 
และคุณลักษณะ ซ่ึงตามทัศนะของแมคเคิลแลนด์ได้กล่าวไว้ว่า (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) 
สมรรถนะเป็นส่วนประกอบข้ึนมาจากความรู้ ทักษะและเจตคติ/แรงจูงใจ หรือความรู้ ทักษะ 
และเจตคติ/แรงจูงใจ ก่อให้เกิดสมรรถนะ ดังภาพประกอบ 3 
 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงสมรรถนะเป็นส่วนประกอบท่ีเกิดขึ้นมาจากความรู้ ทักษะ เจตคติ 
 
 จากภาพประกอบ 3 ความรู้ ทักษะและเจตคติไม่ใช่สมรรถนะแต่เป็นส่วนหนึ่งท่ีท าให้เกิด
สมรรถนะดังนั้นความรู้เพียงอย่างเดียวจะไม่เป็นสมรรถนะ แต่ถ้าเป็นความรู้ท่ีสามารถน ามาใช้ให้เกิด

A                 B  

สมรรถนะ 

ขั้นพื้นฐาน 

ความรู้ ทักษะ เจตคติ 

ท าให้บุคคลต่างกัน 

 

Self-concept 

Trait 
Motives/ 
Attitude 

Skill 

Knowledge 
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กิจกรรมจนประสบความส าเร็จถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของสมรรถนะ สมรรถนะในทีนี้จึงหมายถึง
พฤติกรรมท่ีก่อให้เกิดผลงานสูงสุดนั้น ตัวอย่างเช่น ความรู้ในการขับรถถือว่าเป็นความรู้  
แต่ถ้าน าความรู้มาท าหน้าท่ีเป็นผู้สอนขับรถและมีรายได้จากส่วนนี้ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
  ในท านองเดียวกันความสามารถในการก่อสร้างบ้านถือว่าเป็นทักษะ แต่ความสามารถ 
ในการสร้างบ้านและน าเสนอให้เกิดความแตกต่างจากคู่แข่งได้ถือว่าเป็นสมรรถนะ 
  หรือในกรณีเจตคติ/แรงจูงใจก็เช่นเดียวกันก็ไม่ใช่สมรรถนะ แต่ส่ิงจูงใจให้เกิดพลัง
ท างานส าเร็จตรงตามเวลาหรือเรียกว่าก าหนด หรือดีกว่ามาตรฐานถือว่าเป็นสมรรถนะ   
  สมรรถนะตามนัยดังกล่าวข้างต้นสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 กลุ่ม คือ  
   1. สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies) หมายถึง ความรู้หรือทักษะ
พื้นฐานท่ีจ าเป็นของบุคคลท่ีต้องมีเพ่ือให้สามารถท่ีจะท างานท่ีสูงกว่าหรือซับซ้อนกว่าได้ เช่น 
สมรรถนะในการพูด การเขียน เป็นต้น   
   2. สมรรถนะท่ีท าให้เกิดความแตกต่าง (Differentiating Competencies) หมายถึง 
ปัจจัยท่ีท าให้บุคคลมีผลการท างานท่ีดีกว่าหรือสูงกว่ามาตรฐานสูงกว่าคนท่ัวไปจึงท าให้เกิดผลส าเร็จท่ี
แตกต่างกัน 
 3. ประเภทของสมรรถนะ 
  สมรรถนะสามารถจ าแนกได้เป็น 5 ประเภท ดังนี้  
   1. สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competencies) หมายถึง สมรรถนะท่ี 
แต่ละคนมีเป็นความสามารถเฉพาะตัว คนอ่ืนไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ เช่น การต่อสู้ปูองกันตัว
ของจา พนม นักแสดงช่ือดังในหนังเร่ือง “ต้มย ากุ้ง” ความสามารถของนักดนตรี นักกายกรรม 
และนักกีฬา เป็นต้น ลักษณะเหล่านี้ยากท่ีจะเลียนแบบหรือต้องมีความพยายามสูงมาก 
   2. สมรรถนะเฉพาะงาน (Job Competencies) หมายถึง สมรรถนะของบุคคลกับ
การท างานในต าแหน่งหรือบทบาทเฉพาะตัว เช่น อาชีพนักส ารวจก็ต้องมีความสามารถในการ
วิเคราะห์ตัวเลข การคิดค านวณ ความสามารถในการท าบัญชี เป็นต้น   
   3. สมรรถนะองค์การ (Organization Competencies) หมายถึง ความสามารถ
พิเศษเฉพาะองค์การนั้นเท่านั้น เช่น บริษัท เนช่ันแนล (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นบริษัทท่ีมี
ความสามารถในการผลิตเครื่องใช้ไฟฟูาหรือบริษัทฟอร์ด (มอเตอร์) จ ากัด มีความสามารถในการผลิต
รถยนต์ เป็นต้น หรือบริษัท ที โอ เอ (ประเทศไทย) จ ากัด มีความสามารถในการผลิตสี เป็นต้น  
   4. สมรรถนะหลัก (Core Competencies) หมายถึง ความสามารถส าคัญท่ีบุคคล
ต้องมีหรือต้องท าเพ่ือให้บรรลุผลตามเปูาหมายท่ีต้ังไว้ เช่น พนักงานเลขานุการส านักงานต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การใช้คอมพิวเตอร์ได้ ติดต่อประสานงานได้ดี เป็นต้น หรือผู้จัดการบริษัทต้องมี
สมรรถนะหลัก คือ การส่ือสาร การวางแผนและการบริหารจัดการ และการท างานเป็นทีม เป็นต้น 
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   5. สมรรถนะในงาน (Functional Competencies) หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลท่ีมีตามหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบ ต าแหน่งหน้าท่ีอาจเหมือนแต่ความสามารถตามหน้าท่ีต่างกัน เช่น 
ข้าราชการต ารวจเหมือนกันแต่มีความสามารถต่างกัน บางคนมีสมรรถนะทางการสืบสวนสอบสวน 
บางคนมีสมรรถนะทางปราบปราม เป็นต้น 
 4. การก าหนดสมรรถนะ 
  การก าหนดสมรรถนะ หรือการสร้างรูปแบบสมรรถนะ (Competency Model) 
สามารถก าหนดได้ดังนี้ (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2547) 
   ในการก าหนดสมรรถนะจะเริ่มจากการน าวิสัยทัศน์ (Vision) พันธกิจ (Mission) 
ค่านิยม (Values) ขององค์การมาเป็นแนวทางในการก าหนดสมรรถนะปรากฏดังภาพประกอบ 4 
 

 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงการก าหนดสมรรถนะ 
 
 จากภาพจะเห็นความสอดคล้องไปในทิศทางท่ีต่อเนื่องกันของสมรรถนะท่ีจะช่วยให้งาน
เป็นไปด้วยดี (Alignment) ซ่ึงเริ่มจาก วิสัยทัศน์ พันธกิจหรือค่านิยม สู่เปูาหมายขององค์การ 

 
 
 
 

พันธกิจ 

วิสัยทัศน์ 

ค่านิยม 

ยุทธศาสตร์องค์การ 

สมรรถนะหลัก 
(Core  Competency) 

สมรรถนะหน้าท่ี 
(Functional  Competency) 

สมรรถนะส่วนบุคคล 
(Personal Competency) 

สมรรถนะ 
ของงาน 

(Job Competency) 
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มาก าหนดเป็นกลยุทธ์ขององค์การ จากนั้นมาพิจารณาถึงสมรรถนะหลักท่ีจะท าให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์การมีอะไรบ้าง จะใช้ความรู้ ทักษะและคุณลักษณะอะไรที่จะผลักดันให้บรรลุเปูาหมายของ
องค์การ 
 จากสมรรถนะหลักก็มาพิจารณาสมรรถนะของหน้าท่ีของบุคคลในองค์การตามต าแหน่ง
ตาม ๆ ซ่ึงจะต้องสอดคล้องกับสมรรถนะของบุคคล สมรรถนะของบุคคลกับสมรรถนะหน้าท่ีจะไป
ในทางเดียวกัน งานต่าง ๆ ก็จะไปในทางเดียวกัน 
 ถ้ามองในทิศทางกลับกัน สมรรถนะหลักจะมาจากสมรรถนะของแต่ละคน ดังนั้นถ้าจะให้
ลึกลงในรายละเอียดสู่การปฏิบัติสามารถน าหลัก Balance Scorecard และหลักของการก าหนด
ตัวช้ีวัดผลการปฏิบัติงาน (KPI) มาใช้ดังความสัมพันธ์ในระบบบริหารในภาพประกอบ 5 
 

 
ท่ีมา : สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2545) 

 
ภาพประกอบ 5 Performance Management System 

 
 ในการก าหนดสมรรถนะอาจก าหนดได้ในอีกแนวทางอ่ืน ๆ อีก เช่น  
  การใช้ผลงานวิจัยมาก าหนดเป็นสมรรถนะ เช่น การส ารวจว่าการเป็นบุคคลมา  
ด ารงต าแหน่งหรือท าหน้าท่ีนั้น ๆ มีสมรรถนะหลักอะไรบ้าง ผลจากการวิจัยก็จะท าให้ได้สมรรถนะท่ี
เรียกว่า Generic Model หรือรูปแบบท่ัวไป 

Vision 

Behavior Objective 

Competency KPI 

Culture Goal 

BSC Competency 

Result 

Division 

Individual 
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  อีกประการหนึ่งอาจก าหนดสมรรถนะจากงานท่ีเรียกว่า Job/Task Analysis หมายถึง 
การก าหนดสมรรถนะโดยการวิเคราะห์ต าแหน่งต่าง ๆ มาออกแบบสมรรถนะ ซ่ึงเหมาะส าหรับ 
การคัดเลือกคนเข้ามาสู่งานหรือการปรับปรุงผลผลิตใหม่ก็ก าหนดสมรรถนะของบุคคลท่ีจะท างานให้
ได้ผลผลิตตามต้องการ 
  วิธีการก าหนดสมรรถนะในวิธีการหลักนี้จะรวดเร็วและสะดวก แต่จะไม่เห็น 
ความเช่ือมโยงต่างกับรูปแบบแรกท่ีมองเห็นความเช่ือมโยง แต่จะเสียเวลามากและอาจหลงทางได้ 
  ตัวอย่างสมรรถนะ 
   1. สมรรถนะส่วนบุคคล ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร ความมั่นใจตนเอง ความคิด
สร้างสรรค์ และการสร้างนวัตกรรม เป็นต้น 
   2. สมรรถนะของผู้จัดการ ได้แก่ การติดต่อส่ือสาร การวางแผน และการบริหารงาน 
การท างานเป็นทีม ความสามารถเชิงกลยุทธ์ ความสามารถด้านต่างประเทศ ความสามารถในการ
จัดการตนเอง เป็นต้น 
 5. การวัดสมรรถนะ 
  การวัดสมรรถนะท าได้ค่อนข้างล าบากจึงอาศัยวิธีการหรือใช้เครื่องมือบางชนิดเพ่ือวัด
สมรรถนะของบุคคล ดังนี้ 
   1. ประวัติการท างานของบุคคล  ว่าท าอะไรบ้างมีความรู้  ทักษะ  หรือ
ความสามารถอะไร  เคยมีประสบการณ์อะไรมาบ้าง จากประวัติการท างานท าให้ได้ข้อมูลส่วนบุคคล 
   2. ผลประเมินการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal) ซ่ึงจะเป็นข้อมูลเก่ียวกับ
การปฏิบัติงานใน 2 ลักษณะ คือ 
    2.1  ผลการปฏิบัติท่ีเป็นเนื้องาน (Task Performance) เป็นการท างานท่ีได้ 
เนื้องานแท้ ๆ   
    2.2  ผลงานการปฏิบัติท่ีไม่ใช่เนื้องาน แต่เป็นบริบทของเนื้องาน (Contextual 
Performance) ได้แก่ ลักษณะพฤติกรรมของคนปฏิบัติงาน เช่น การมีน้ าใจเสียสละช่วยเหลือคนอ่ืน 
เป็นต้น 
   2.3 ผลการสัมภาษณ์ (Interview) ได้แก่ ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ อาจจะเป็น
การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง คือ ก าหนดค าสัมภาษณ์ไว้แล้วสัมภาษณ์ตามท่ีก าหนดประเด็นไว้ 
กับการสัมภาษณ์แบบแบบไม่มีโครงสร้าง คือ สอบถามตามสถานการณ์ คล้ายกับเป็นการพูดคุยกัน
ธรรมดา ๆ แต่ผู้สัมภาษณ์จะต้องเตรียมค าถามไว้ในใจ โดยใช้กระบวนการสนทนาให้ผู้ถูกสัมภาษณ์
สบายใจ ให้ข้อมูลท่ีตรงกับสภาพจริงมากท่ีสุด 
   2.4 ศูนย์ประเมิน (Assessment Center) จะเป็นศูนย์รวมเทคนิคการวัดทาง
จิตวิทยาหลาย ๆ อย่างเข้าด้วยกัน รวมท้ังการสนทนากลุ่มแบบไม่มีหัวหน้ากลุ่มรวมอยู่ด้วยในศูนย์นี้ 
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   2.5 360 Degree Feedback หมายถึง การประเมินรอบด้าน ได้แก่ การประเมิน
จากเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชาและลูกค้า เพ่ือตรวจสอบความรู้ ทักษะ  
และคุณลักษณะ 
 6. การตรวจสอบสมรรถนะ 
  การตรวจสอบสมรรถนะว่าพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นนั้นเป็นสมรรถนะท่ีต้องการหรือไม่  
มีข้อสังเกตดังนี้ 
   1. เป็นพฤติกรรมท่ีสังเกตได้อธิบายได้ 
   2. สามารถลอกเลียนแบบได้ 
   3. มีผลกระทบต่อความก้าวหน้าขององค์กร 
   4. เป็นพฤติกรรมท่ีสามารถน าไปใช้ได้หลายสถานการณ์ 
   5. เป็นพฤติกรรมท่ีต้องเกิดขึ้นบ่อย ๆ  
 7. ระดับของสมรรถนะ 
  ระดับของสมรรถนะหมายถึง ระดับความรู้ ทักษะและคุณลักษณะซ่ึงแตกต่างกัน 
แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 
   1. แบบก าหนดเป็นสเกล (Scale) 
    สมรรถนะแต่ละตัวจะก าหนดระดับความรู้ ทักษะและคุณลักษณะแตกต่างกัน
ตามปัจจัย จะก าหนดเป็นตัวช้ีบ่งพฤติกรรม (Behavioral Indicator) ท่ีสะท้อนถึงความสามารถ 
ในแต่ละระดับ (Proficiency Scale) โดยก าหนดเกณฑ์การจัดระดับความสามารถไว้ 5 ระดับ คือ 
     1. ระดับเริ่มต้น (Beginner) 
     2. ระดับมีความรู้บ้าง (Novice) 
     3. ระดับมีความรู้สูง (Intermediate) 
     4. ระดับมีความรู้สูง (Advance) 
     5. ระดับความเช่ียวชาญ (Expert) 
    ในแต่ละเกณฑ์ความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรมปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1 แสดงเกณฑ์ความสามารถมีตัวช้ีวัดพฤติกรรม 
 

เกณฑ์ความสามารถ ตัวช้ีวัดพฤติกรรม 

1. ระดับเริ่มต้น 
2. ระดับมีความรู้บ้าง 
3. ระดับมีความรู้ปานกลาง 
4. ระดับมีความรู้สูง 
5. ระดับผู้เช่ียวชาญ 

1. มีความรู้ท่ัวไปเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี 
2. สามารถประยุกต์แนวคิดทฤษฎีมาใช้ในงาน 
3. สามารถน าความรู้ ทักษะ มาใช้ให้เป็นรูปธรรม 
4. สามารถแปลงทฤษฎีมาเป็นเครื่องมือในการปฏิบัติและ
ผู้อ่ืนสามารถน าเครื่องมือไปปฏิบัติได้จริง 
5. สามารถก าหนดทิศทางยุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการ
ในเร่ืองความรู้ ทักษะท่ีเก่ียวข้องให้แก่หน่วยงานได้ 

 
 ในการแปลความหมายของเกณฑ์ข้างต้นเม่ือเทียบกับมาตรฐานท่ีก าหนดไว้จะมีดังนี้ 
  1. ระดับเริ่มต้น = ยังไม่สามารถท าได้ตามมาตรฐาน (Not Meet Standard) 
  2. ระดับมีความรู้บ้าง = ท าได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนดไว้บางส่วน (Partially Meet 
Standard) 
  3. ระดับท่ีสามารถท าได้ตามมาตรฐานท่ีก าหนด (Meet Standard) 
  4. ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนด (Exceeds Standard) 
  5. ระดับท่ีสามารถท าได้สูงกว่ามาตรฐานท่ีก าหนดมาก (Substantially Exceeds 
Standard)  
 ตัวอย่างเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหาปรากฏดังตาราง 2  
 

ตาราง 2 แสดงเกณฑ์สมรรถนะในการแก้ปัญหา 
 

เกณฑ์ความสามารถ ดัชนีช้ีวัดพฤติกรรมการแก้ปัญหา 

สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 1 
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 2  
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 3  
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 4 
สมรรถนะในการแก้ปัญหาระดับท่ี 5 

สามารถแก้ไขปัญหาร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้บ้าง 
สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองได้เป็นส่วนใหญ่ 
สามารถแก้ไขปัญหาด้วยตนเองจนประสบผลส าเร็จ 
สามารถแก้ไขปัญหาและสามารถวางแผนปูองกัน
ปัญหาท่ีจะไม่ให้เกิดขึ้นอีก 
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   2. แบบไม่ก าหนดเป็นสเกล 
    เป็นสมรรถนะท่ีเป็นพฤติกรรมเชิงความรู้สึกหรือเจตคติท่ีไม่ต้องใช้สเกล เช่น  
ความซ่ือสัตย์ ความตรงต่อเวลา เป็นต้น 
    การน า “สมรรถนะ” ไปประยุกต์ใช้ 
     1. การน า “สมรรถนะ” ไปประยุกต์ใช้ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (HR)  
สามารถท าได้หลายประการ คือ   
      1.1 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Planning)  
จะเป็นการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ท้ังความต้องการเก่ียวกับต าแหน่ง ซ่ึงจะต้องเก่ียวข้องกับ 
การก าหนดสมรรถนะในแต่ละต าแหน่ง เพ่ือให้ทราบว่าในองค์การมีคนท่ีเหมาะสมจะต้องมีสมรรถนะ
ใดบ้าง เพ่ือให้สอดคล้องกับการวางกลยุทธ์ขององค์การ 
      1.2 การตีค่างานและการบริหารค่าจ้างและเงินเดือน (Job Evaluation 
of Wage and Salary Administration) สมรรถนะสามารถน ามาใช้ในการก าหนดค่างาน 
(Compensable Factor) เช่น วิธีการ Point Method โดยการก าหนดปัจจัยแล้วให้คะแนนว่า 
แต่ละปัจจัยมีความจ าเป็นต้องใช้ในต าแหน่งงานนั้น ๆ มากน้อยเพียงใด เป็นต้น  
      1.3 การสรรหาและการคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
เม่ือมีการก าหนดสมรรถนะไว้แล้ว การสรรหาพนักงานก็ต้องให้สอดคล้องกับสมรรถนะต าแหน่งงาน 
      1.4 การบรรจุต าแหน่งก็ควรค านึงถึงสมรรถนะของผู้มีคุณสมบัติเหมาะสม
หรือมีความสามารถตรงตามต าแหน่งท่ีต้องการ 
      1.5 การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development)  
การฝึกอบรมและพัฒนาก็ด าเนินการฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ สมรรถนะของบุคลากรให้เต็มขีดสุด
ของแต่ละคน 
      1.6 การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดต าแหน่ง (Career Planning 
and Succession Planning) องค์การจะต้องวางแผนเส้นทางอาชีพ (Career Path) ในแต่ละเส้นทาง
ท่ีแต่ละคนก้าวเดินไปในแต่ละขั้นตอนนั้นต้องมีสมรรถนะอะไรบ้าง องค์การจะช่วยเหลือให้ก้าวหน้า 
ได้อย่างไร และตนเองจะต้องพัฒนาอย่างไร ในองค์การจะต้องมีการสร้างบุคคลขึ้นมาแทนในต าแหนง่
บริหารเป็นการสืบทอดจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะอย่างไร และต้องมีการวัดสมรรถนะเพ่ือน าไปสู่
การพัฒนาอย่างไร ซ่ึงจะน าไปสู่กระบวนการฝึกอบรมต่อไป 
      1.7 การโยกย้าย การเลิกจ้าง การเล่ือนต าแหน่ง (Rotation, 
Termination and Promotion) การทราบ สมรรถนะของแต่ละคนท าให้สามารถบรหิารงานบุคคล
เก่ียวกับการโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเล่ือนต าแหน่งได้ง่ายและเหมาะสม 
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      1.8 การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Performance Management)  
เป็นการน าหลักการจัดการทางคุณภาพที่เรียกว่า วงจรคุณภาพ PDCA มาใช้ในการวางแผน 
ทรัพยากรมนุษย์ ต้ังแต่การวางแผนท่ีต้องค านึงถึง สมรรถนะของแต่ละคน วางคนให้เหมาะกับงาน
และความสามารถรวมท้ังการติดตามการท างาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก Competency 
เป็นส าคัญและน าผลท่ีได้ไปปรับปรุงต่อไป 
 

 
 

ภาพประกอบ 6 การประยุกต์ใช้สมรรถนะในการท างาน 
 
     2. การประยุกต์ Competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตรแนวทางในการ
ประยุกต์ Competency ไปใช้ในการพัฒนาหลักสูตร อาจด าเนินการดังนี้ 
      2.1 แต่งต้ังหรือก าหนดให้มีผู้รับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรขึ้นมาชุดหนึ่ง
เรียกว่า คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรที่ใช้ สมรรถนะเป็นฐาน ซ่ึงท าหน้าท่ีควบคุมติดตามการพัฒนา
สมรรถนะหลักและผลิตภัณฑ์หลัก  
      2.2 คัดเลือกผู้เช่ียวชาญโดยเฉพาะผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Stakeholder) 
ผู้ประกอบการและนักวิชาการ โดยเฉพาะผู้เช่ียวชาญด้านพัฒนาหลักสูตรและผู้เช่ียวชาญด้านก าหนด
สมรรถนะมาช่วยก าหนดความสามารถเก่ียวกับหน้าท่ีของงาน โดยการระดมสมองวิเคราะห์ 
หน้าท่ีหลัก (Functional Analysis) เพ่ือคัดเลือกหน้าท่ีหลัก วัตถุประสงค์หลักของงานตามเนื้อหา
ของงานนั้น ๆ  

 

 

Competency 

Career path 
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      2.3 เทคนิคท่ีใช้ในการวิเคราะห์ปัญหาส าคัญ อาจใช้วิธีการที่เรียกว่า 
(Critical Incident Technique) ได้แก่ การมอบหมายให้ระบุปัญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน    
และตอบปัญหาเป็นข้อ ๆ น าค าตอบมาสรุปรวมเป็นหน้าท่ีหลัก 
      2.4 การก าหนดสมรรถนะหลัก ซ่ึงเป็นความสามารถหลักท่ีเป็นความรู้  
ทักษะและลักษณะต่าง ๆ รวมท้ังนวัตกรรม จนท าให้เกิดเอกลักษณ์ท่ีโดดเด่นขององค์การ 
ในการก าหนดสมรรถนะผู้บริหารระดับสูงท่ีจะวางยุทธศาสตร์และก าหนดคุณลักษณะ ทักษะ   
และความรู้หลัก เพ่ือน าไปสู่การก าหนดคุณลักษณะของอาชีพ เพ่ือการออกแบบหลักสูตรให้รองรับ
สมรรถนะ 
      2.5 ออกแบบหลักสูตรเพื่อให้รองรับสมรรถนะและน าไปสู่การวิพากษ์
หลักสูตร โดยผู้เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิ จากกรอบเกณฑ์มาตรฐานหลักสูตรของ
กระทรวงศึกษาธิการ 
      2.6 ก าหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจากสมรรถนะเป็นหลัก 
      2.7 น าหลักสูตรไปใช้และประเมินผล 
  สรุปได้ว่า แนวทางพัฒนาสมรรถนะครูนั้นเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ท่ีต้องการให้บุคลากรดังกล่าวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้นโดยมีข้ันตอนส าคัญ คือ 
ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์และการวางแผน  
การจัดการพัฒนาการด าเนินการพัฒนาและการประเมินผลการพัฒนาซ่ึงแต่ละขั้นตอนยังมีกิจกรรม
ปลีกย่อยอีกเพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 
การท างานเป็นทีม 
 
 1. ความหมายของการท างานเป็นทีม  
  โดยนักวิชาการได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
   ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีมี
ความสัมพันธ์กันและต้องพึ่งพากัน เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเปูาหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ 
คนกลุ่มนี้มีเปูาหมายร่วมกันและยอมรับว่า วิธีเดียวท่ีจะท าให้งานส าเร็จ คือ การท างานร่วมกัน 
   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535) ได้กล่าวไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง การท างานท่ีมากกว่า
กลุ่มคนท่ีมารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมความถึงความเป็นผู้น ากลุ่ม กระบวนการตัดสินใจของ
กลุ่ม การใช้ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุดและการผสมผสานสมาชิกของกลุ่ม ซ่ึงจะมีผลต่อ
การท างานร่วมกัน เปูาหมายของการสร้างทีมงานจึงเป็น การสร้างทีมงานท่ีมีการท างานอย่างมี
ชีวิตชีวาแทนท่ีจะเป็นเหมือน เครื่องจักรและมีการประสานการท างานของสมาชิกทุกคนในทีม 
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ให้มุ่งสู่เปูาหมายท่ีต้ังไว้ร่วมกันเม่ือพิจารณาจากความหมายดังกล่าว ข้างต้น จึงสรุปได้ว่า ทีม 
หมายถึง กลุ่มของบุคคลท่ีท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันท างาน 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายเดียวกัน อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมงานต่างมีความพอใจในการท างานนั้น
ส าหรับการสร้างทีมงานนั้นสรุปได้ว่า หมายถึง ความพยายามท าให้กลุ่มสามารถเรียนรู้การวินิจฉัย
ปัญหาเพ่ือปรับปรุงความสัมพันธ์ต่างๆ ในการท างานให้ดีขึ้น ท้ังเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ  
ซ่ึงความสัมพันธ์เหล่านี้จะมีผลต่อการท างานให้เสร็จตามเปูาหมายดังนั้น ผู้บริหารงานท่ีจะ 
ประสบความส าเร็จ จ าเป็นจะต้องหล่อหลอมทีมงานให้เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน รู้จักหาวิธีจูงใจท่ีให้เขา
เหล่านั้นท างานด้วยความสมัครใจและเต็มใจ 
   สุเมธ งามกนก (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง การท างานของ 
เอกัตบุคลร่วมกันมีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีมงานเป็นการรวมตัวท่ีอาศัยความเข้าใจ ผูกพัน 
และความร่วมมือประสานช่วยเหลือให้ค าแนะน าซ่ึงกันและกันเพ่ือบรรลุเปูาหมายร่วมกัน 
   ชรินยา สุขย้อย, ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุ จันทร์แปูน (2551) ได้ให้ความหมาย 
ไว้ว่า การท างานเป็นทีมหมายถึง การท างานต้ังแต่สองคนขึ้นไป โดยมีการก าหนดบทบาทของสมาชิก  
มีการวางแผน การปฏิบัติงานตามแผนการตรวจสอบปรับปรุงเพ่ือให้บรรลุผล 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกัน สมาชิกในทีมงาน
มีบทบาทหน้าท่ีแตกต่างกันแต่มีการด าเนินงานให้บรรลุเปูาหมายในทิศทางเดียวกัน มีความผูกพันมี
ความรับผิดชอบมีความสัมพันธ์กันท่ีดีและต้องพึ่งพากัน 
 2. ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาความส าคัญของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้  
   สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของทีมนั้นจะช่วยให้
ความส าเร็จในงานได้ง่าย อีกท้ังยังก่อให้เกิดความสงบสุข ซ่ึงตามนัยของมนุษย์ไม่สามารถอยู่คนเดียว
ในสังคมได้จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันและเก่ียวข้องกัน จึงจ าเป็นท่ีจะต้องมีการเข้ากลุ่มและท างาน 
เป็นทีมเพ่ือบริหารและอ านวยความสะดวกช่วยเหลือเก้ือกูลกัน 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวไว้ว่าการท างานเป็นทีมมีความส าคัญและจ าเป็น 
ต่อองค์กรในสมัยปัจจุบันเป็นท่ียอมรับกันในสังคมเป็นวิธีหนึ่งท่ีองค์กรได้น ามาใช้ปฏิบัติต่อสมาชิกใน
องค์กรเพื่อช่วยให้การบริหารการท างานในองค์กรได้ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ ท่ัวโลกได้น าแนวคิด
นี้ไปใช้ในการก่อต้ัง ชมรม หรือสมาคมเป็นต้น 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีมมี 
ความส าคัญต่อองค์กรในการบริหารงานให้ประสพผลส าเร็จขึ้นอยู่กับทีมงาน การบริหารทีมงาน
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจเก่ียวกับรายละเอียดต่าง ๆ ของกระบวนการในการบริหารให้กระจ่างชัดแจ้ง
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ไม่ว่าจะเป็นหลักในการท างานเป็นทีม องค์ประกอบของทีมงาน การก าหนดวัตถุประสงค์ ตลอดจน
วิธีการกระตุ้นและจูงใจให้เกิดการท างานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้ทีมงานได้ช่วยเหลือกันท างานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ตามเปูาหมาย 
   Scott and Walker (1995) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของทีมงานท่ีจัดต้ังขึ้นมาเป็น
อย่างดีและมีหลักการปฏิบัติท่ีดีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและบุคคลท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
    1. ช่วยลดการท างานท่ีซ้ าซาก 
    2. ช่วยเพิ่มความร่วมมือในการท างาน 
    3. ช่วยให้เกิดความคิดเชิงนวัตกรรมใหม่ๆ มากขึ้น  
    4. ช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้น รอบคอบข้ึนและมีความสมบูรณ์ขึ้น 
    5. ช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงาน  
    6. ช่วยปรับปรุงผลิตผลและการบริการ 
    7. ช่วยเพิ่มผลผลิตและผลประโยชน์  
    8. ช่วยเพิ่มความคล่องตัวในการท างาน 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการพัฒนา
เปล่ียนแปลงการท างานภายในองค์กรหรือหน่วยงานให้ก้าวหนาทันต่อการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น
รวดเร็วอีกท้ังยังช่วยกันท างานต่างท่ีซับซ้อนให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพและจะเห็นได้ว่ามีผู้เห็น
ประโยชน์ท่ีเกิดจากการท างานเป็นทีมไปใช้ในการบริหารองค์กรกันอย่างแพร่หลาย การท างานเป็น
ทีมจึงเป็นท่ียอมรับและน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรต่างๆ 
 3. องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการดังนี้ 
   สงวน ช้างฉัตร (2541) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย  
    1. ความเข้าใจและยอมรับภารกิจของกลุ่ม 
    2. การแสดงความคิดเห็นและใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
    3. การแลกเปล่ียนความคิดซ่ึงกันและกัน 
    4. เคารพในบทบาทของสมาชิก 
    5. การให้ความร่วมมือประสานกันอย่างดี 
    6. การแสดงความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ 
    7. สามารถติดต่อส่ือสารกันอย่างสะดวก 
    8. ความสามารถประสานงานกับทีมงานอ่ืนได้ 
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   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม
ประกอบด้วย  
    1. จุดมุ่งหมายและความมุ่งมั่นท่ีจะบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 
    2. ผู้น ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะของหัวหน้าทีม 
    3. สมาชิกมีคุณลักษณะท่ีเหมาะสม กล่าวคือ เป็นสมาชิกท่ีมีความรับผิดชอบ 
ในหน้าท่ีของตนเองเป็นผู้ยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือน 
    4. ปฏิสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างสมาชิก มีความเหนียวแน่น กลมเกลียวในสมาชิก 
เพ่ือการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
    5. วิธีการท างานท่ีให้ความส าคัญกับข้อมูล ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม  
การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพต้องอาศัยการติดต่อส่ือสารที่ดี  
    6. มีรูปแบบของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
    7. บรรยากาศของกลุ่มท่ีเป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจ และยอมรับซ่ึงกันและกัน 
   ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 
    1. การมีเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง บุคคลท่ีท างานร่วมกันต้องมีวัตถุประสงค์ 
ในการมารวมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกันจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
    2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หมายถึง บุคคลท่ีมารวมกันท างานนั้น 
จะต้องมีบทบาทหน้าท่ีด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
    3. การติดต่อส่ือสารกันในกลุ่ม หมายถึงบุคคลท่ีมารวมกันท างานนั้นจะต้องมีการ
ส่ือความหมายต่อกันและกันเพ่ือช่วยให้เกิดการท างานร่วมกัน 
    4. การร่วมมือประสานกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลท่ีมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมี
การประสานงานกันเพ่ือให้งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
    5. การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง บุคคลท่ีมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีโอกาสท่ี
ร่วมกันตัดสินใจท่ีท าในระดับไดระดับหนึ่ง 
    6. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง บุคคลท่ีมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องได้รับ
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลท่ีเกิดขึ้นจากการท างาน 
   ณัฐพันธ์ เชจรนันท์ และคณะ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพนั้นต้องค านึงถึงองค์ประกอบ ดังนี้ 
    1. เปูาหมาย (Goal) เป็นเร่ืองท่ีส าคัญและขาดไม่ได้กับทุกทีม เพราะเปูาหมายท่ี
ทุกคนร่วมจะท าให้เกิดการพัฒนาของทีม สมาชิกทุกคนต้องเข้าใจ มีส่วนร่วมและมีความผูกพัน  
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    2. การแสดงออก (Expression) สมาชิกทุกคนในทีมมีสิทธ์ิแสดงความคิดเห็น
ของตนได้อย่างเสรีภาพแต่ต้องไม่ละเมิดสิทธิของผู้อ่ืน  
    3. ความเป็นผู้น า (Leadership) สมาชิกทุกคนจะต้องเต็มใจรับหน้าท่ีเป็นผู้น า
ตามความเหมาะสมในแต่ละสถานการณ์ 
    4. การแสดงความคิดเห็น (Consensus) สมาชิกทุกคนสามารถแสดงความ
คิดเห็นโต้ตอบและลงมติร่วมกันเพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ีดีท่ีสุดส าหรับการแก้ปัญหาและปฏิบัติงาน  
โดยไม่สร้างความกดดัน 
    5. ความไว้วางใจ (Trust) สมาชิกในทีมจะต้องเช่ือใจ ไว้ใจซ่ึงกันและกัน 
มีความสามัคคีในหมู่คณะสนับสนุนการตัดสินใจในหมู่คณะ 
    6. ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การท างานจะอาศัยความคิดและ
ความสามารถของสมาชิกทุกคนในการสร้างการเปล่ียนแปลงและความก้าวหน้าของทีม 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ยุทธศาสตร์การสร้างทีมให้มีประสิทธิภาพ 
จะต้องตระหนักถึงปัจจัยดังต่อไปนี้ 
    1. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจวางแผนด าเนินงานเพ่ือท าให้เกิดความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีม 
    2. มีการวางแผนล่วงหน้าร่วมกันเพ่ือสมาชิกจะได้รับรู้ว่าจะต้องเตรียมอะไร 
ตามข้ันตอน 
    3. เข้าใจเปูหมายละวัตถุประสงค์ของหน่วยงานว่าเป็นอย่างไร 
    4. มีการติดต่อส่ือสารกับสมาชิกด้วยระบบเปิด 
    5. แบ่งงานให้แต่ละคนรับผิดชอบอย่างชัดเจนตามความรู้ความสามารถของ 
เอกบุคคลเพ่ืองานจะได้ไม่ซ้ าซ้อน 
    6. แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือทุกคนจะได้ช่วยกันคิดช่วยกันท า 
    7. จัดกลุ่มท่ีมีความคิด ความรู้สึก ค่านิยม ความเช่ืออยู่กลุ่มเดียวกัน 
    8. เลือกสรรสมาชิกท่ีมีความสามารถเพื่อช่วยกันท างานจะท าให้งานมี
ประสิทธิภาพ ทีมจะอยู่รอดยากถ้าได้คนไม่มีคุณภาพ 
    9. สร้างแรงจูงใจให้สอดคล้องกับความต้องการของแต่ละคนได้ถูกต้อง  
ไม่ว่าจะท างานด้วยความพอใจหรือความมั่นคง อันเป็นความส าเร็จในชีวิต 
    10. สามารถใช้ข้อขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มากกว่าท าลาย โดยการส่งเสริมให้ 
กลุ่มสามารถท างานร่วมกับกลุ่มอ่ืนได้ 
   น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพประกอบ 
ไปด้วยองค์ประกอบดังนี้ 



 

 

  32 

    1. ความกระจ่างชัดในวัตถุประสงค์และเห็นด้วยกับเปูาหมาย (Clear Objective 
and Agreed Goals) สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจเปูาหมายอย่างเด่นชัด และเต็มใจท่ีจะผูกพัน
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
    2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation)  
สมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย ซ่ือสัตย์ตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา 
การท างานร่วมกัน 
    3. การสนับสนุนและการจริงใจต่อกัน (Support and Trust) สมาชิกในทีม
ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของผู้อ่ืน และพร้อมท่ีจะรับ 
และให้ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ 
    4. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-Operation and Conflict) สมาชิกในทีม
อุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด และเป็นลักษณะท่ีเปิดโอกาสให้
สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ีในการท างาน ซ่ึงอาจมีความขัดแย้งเกิดขึ้นภายในทีม ก็จะเป็นไป
ในทางสร้างสรรค์ 
    5. การปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedure) สมาชิกในทีมจะอาศัยข้อเท็จจริง
เป็นหลักในการตัดสินใจจากข้อมูลท่ีสมบูรณ์ท่ีสุด ซ่ึงมาจากการติดต่อส่ือสารที่ชัดเจน มีการพูด  
การเขียน การท างานในส่ิงท่ีถูกต้องในการแกไข 
    6. ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (Appropriate Leadership) หัวหน้าทีมจะต้องมี
บทบาทผู้น าท่ีดี เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติทุกอย่าง ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม  
แต่ภาวะผู้น ากระจายไปท่ัวกลุ่ม ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
    7. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) ทีมจะต้องใช้เวลาใน
การประเมินพฤติกรรมและเรียนรู้ถึงความผิดพลาดในการท างานของกลุ่ม จะต้องทบทวน  
อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน อาจทบทวนระหว่างการท างานหรือหลังจาก
การท างานเสร็จแล้ว 
    8. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) สมาชิกจะได้การพัฒนา 
อย่างมีแผน ตามความช านาญของแต่ละบุคคล 
    9. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มท่ีดี (Sound Intergroup Relation) นอกจาก
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มแล้ว จะให้กลุ่มอ่ืนเข้าใจและยอมรับและช่วยเหลือเม่ือจ าเป็น 
ด้วยความเข้าใจและปราศจากการแข่งขัน 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม
ประกอบด้วย 
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    1. เปูาหมาย (Goals) สมาชิกในการท างานต้องมีความรับผิดชอบในการท างาน
ให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้เปูาหมาย และวางแผนให้เป็นไปตาม
เปูาหมายได้อย่างถูกต้อง 
    2. บทบาท (Rules) สมาชิกทุกคนท างานร่วมกัน จะมีการก าหนดบทบาท 
อย่างชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืนๆ ของทีมงาน 
    3. กระบวนการท างาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการท างาน 
ในด้านต่างดังต่อไปนี้ 
     3.1 การตัดสินใจ โดยพิจารณาผู้ท่ีรับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีการ
ด าเนินการในการตัดสินใจและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
     3.2 การส่ือสาร โดยให้สมาชิกสามารถติดต่อส่ือสารกันอย่างอิสระเปิดเผยท้ัง
ในทีมหรือระหว่างทีมงานกับสังคมภายนอก การส่ือสารกันจะท าให้เกิดความเข้าใจกันและกัน 
เป็นอย่างดี 
     3.3 การปรึกษาหารือ เป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้สมาชิก
เข้าใจและยอมรับเปูาหมายของ อีกท้ังยังท าให้มีทัศนคติท่ีดีและเป็นมิตรต่อกัน เนื่องจากสมาชิก 
ทุกคนมีส่วนซ่ึงกันร่วมในการตัดสินใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมงานจึงเป็นบรรยากาศของการสนับสนุน
ซ่ึงกันและกัน 
     3.4 ภาวะผู้น า ผู้น าทีมงานต้องพร้อมท่ีจะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิก
ทีมงานเพราะจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้
เหมาะสม เพ่ือให้ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    4. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationships) การท างานเป็นทีม
จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ อาศัยความร่วมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
     4.1 สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซ่ึงกันและกัน ยอมรับ
ความสามารถของเพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรค์ก็พร้อมจะ
ช่วยกันแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรค์ท่ีเกิดขึ้น      
     4.2 มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ
รวมท้ังออกค่าใช้จ่ายบ้างในกรณีจ าเป็น      
     4.3 มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล    
     4.4 สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและ 
ความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพื่อเกิดประโยชน์สูงสุด  
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  สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ได้องค์ประกอบของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู 7 ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสาร
เชิงสร้างสรรค์ 3) ด้านความการมีส่วนร่วม 4) ด้านการไว้วางใจ 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะ
ผู้น าท่ีเหมาะสม 7) ด้านการสมดุลในบทบาท ปรากฏดังตาราง 3 
 

ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1.ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม        4 6 
2. ด้านความสมดุลในบทบาท  

 
 

 
   3 7 

3. ด้านการก าหนดเปูาหมาย        6 1 
4. ด้านการส่ือสารสร้างสรรค์  

 
     6 3 

5. ด้านการมีส่วนร่วม   
  

   5 4 
6. ด้านความสัมพันธ์ 

 
 

  
   2 8 

7. ด้านการตัดสินใจ        4 5 
8. ด้านความไว้วางใจ        6 2 

 
 จากตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้น า
วิธีการจัดการด้านสมรรถนะการท างานเป็นทีมมาเป็นกรอบแนวคิดของสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบท่ีมีความถ่ีต้ังแต่ 3 ขึ้นไป 
และองค์ประกอบท่ีผู้วิจัยเห็นว่าจ าเป็นโดยการรวมไว้กับองค์ประกอบท่ีสัมพันธ์และใกล้เคียงกัน 
ประกอบด้วย7 องค์ประกอบ คือ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านความไว้วางใจ  
3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) การตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
7) ด้านความสมดุลในบทบาทโดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
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  1. การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
   1.1. ความหมายของการก าหนดเปูาหมาย 
    Larrie (1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า เปูาหมาย หมายถึง ข้อก าหนดท่ีช่วยให้เรา
สามารถแยกประเภทความแตกต่างของเปูาหมายได้ มีเปูาหมายอยู่ 3 รูปแบบ 
     1. เปูาหมายหลัก (Essential Goals) เป็นส่ิงจ าเป็นในการด าเนินการ 
เพ่ือความก้าวหน้า กิจกรรมในทุก ๆ วันเพ่ือการปรับปรุงเติมเต็มเพ่ือผลส าเร็จ 
     2. เปูาหมายในการแก้ปัญหา (Problem Solving Goals) จุดมุ่งหมาย 
เพ่ือความเหมาะสมหรือเง่ือนไขท่ีต้องการ เป็นกิจกรรมจ าเป็นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน  
ความเหมาะสมหรือเง่ือนไขท่ีต้องการ 
     3 .เปูาหมายด้านนวัตกรรม (Innovative Goals) ท าบางส่ิงให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
มิใช่กิจกรรมแก้ปัญหาแต่เป็นผลทางความคิดเก่ียวกับการท าบางส่ิงให้ดีขึ้น กิจกรรมการท าแล้วท าให้
ดีขึ้น เร็วขึ้น ถูกขึ้น ง่ายข้ึนหรือมีความปลอดภัยมากขึ้น 
    ทิศนา แขมมณี (2545) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง
บุคคลท่ีร่วมกันท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์มารวมกลุ่มกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
    สรุปได้ว่า การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง การร่วมกันก าหนดเปูาหมาย 
ในการท างานร่วมกันหรือการท างานเป็นทีมท่ีสมาชิกทุกคนต้องมีเปูาหมายท่ีชัดเจนในการท างาน 
ซ่ึงท าให้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสมท่ีสุด และการมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายจะท า
ให้เกิดการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีมส่งผลอันดีต่อการด าเนินงานของทีม 
   1.2 ความส าคัญของการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
    ได้มีนักวิชาการได้ให้ความส าคัญและล าดับข้ันตอนของการก าหนดเปูาหมาย 
ดังนี้ 
     Mullins (1985) ได้กล่าวไว้ว่า เปูาหมาย มหีนา้ท่ีและความส าคัญดังต่อไปนี้ 
      1. เปูาหมาย ช่วยก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน เปูาหมายเนน้ 
ความมุ่งมั่นในกิจกรรมขององค์การและทิศทางความพยายามของสมาชิก 
      2. เปูาหมาย เป็นพื้นฐานการวางแผนและควบคุมการจัดการที่สัมพันธ์กับ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
      3.เปูาหมาย เป็นแนวทางของการตัดสินใจและวินิจฉัยเพื่อการปฏิบัติ 
เปูาหมายลดความไม่แน่นอนในการตัดสินใจและปูองกันภาวะวิกฤติท่ีอาจเกิดขึ้น 
      4. เปูาหมาย มีอิทธิต่อโครงสร้างขององค์การและช่วยก าหนดว่าจะใช้
เทคโนโลยีอะไร 
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      5. เปูาหมาย ช่วยพัฒนาความมุ่งมั่นของแต่ละคนและกลุ่มในการท า
กิจกรรมในองค์การ เปูาหมายมุ่งเน้นความต้ังใจให้เกิดพฤติกรรมท่ีมีจุดมุ่งหมาย 
      6. เปูาหมาย บอกสภาพความเป็นจริงเป็นอย่างไร ธรรมชาติท่ีแท้จริงของ
องค์การและลักษณะของสมาชิกและบุคคลภายนอกขององค์การ 
      7. เปูาหมาย เป็นพื้นฐานส าหรับการประเมินผลการเปล่ียนแปลง 
และการพัฒนาองค์การ 
      8. เปูาหมาย เป็นพื้นฐานของการก าหนดวัตถุประสงค์และก าหนด
นโยบายขององค์การเปูาหมายท่ีดีควรมีลักษณะ SMART ซ่ึงมาจากอักษรต้นของค าว่า 
       8.1 SPECIFIC เปูาหมายต้องมีลักษณะเฉพาะเจาะจง ไม่ควรระบุให้
กว้างจนเกินไป และไม่ใช้ค าท่ีต้องตีความ 
       8.2 MEASURABLE เปูาหมายควรวัดได้เป็นตัวเลข ประเมินค่า
เปรียบเทียบได้ และใช้ติดตามผลได้ 
       8.3 ACTION ORIENTED เปูาหมายต้องระบุถึงส่ิงท่ีจะกระท าและ
น าไปสู่การก าหนดกิจกรรมรองรับได้ชัดเจน 
       8.4 REALISTIC เปูาหมายต้องเป็นจริงได้ แต่ไม่ง่ายจนเกินไป 
เปูาหมายท่ีดีต้องมีความท้าทาย (Challenge) เพ่ือน าไปสู่การคิดค้น ริเริ่ม วิธีการใหม่ ๆ อยู่เสมอ 
       8.5 TIMELY ต้องมีกรอบของระยะเวลาท่ีชัดเจน แน่นอน ก าหนดไว้ 
ซ่ึงอาจจะเป็น รายวัน สัปดาห์ เดือน ไตรมาส ครึ่งปี หรือ 1 ปี ไม่ควรต้ังเปูาหมายท่ียาวนานเกินกว่า 
1 ปี ส าหรับเปูาหมายท่ีบรรลุในปีนั้น ก็จะท าการต้ังเปูาหมายท่ีสูงขึ้น และท้าทายยิ่งขึ้นในปีถัดไปได้ 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของการก าหนดเปูาหมาย คือ เปูาหมายจะช่วยก าหนด
มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นพื้นฐานของการวางแผน ช่วยพัฒนาความมุ่งมั่นแต่ละบุคคล 
ช่วยบอกสภาพความเป็นจริง และเป็นพื้นฐานของการประเมิน 
   1.3 ตัวบ่งช้ีของการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
    ได้มีนักวิชาการนักการศึกษาได้กล่าวถึงกระบวนการและขั้นตอนการก าหนด
เปูาหมายร่วมกัน ดังนี้    
     ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการการก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกันประกอบด้วย 
      1. การก าหนวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน 
      2. การรับรู้และเข้าใจในเปูาหมายร่วมกัน 
      3. เปูาหมายมีความชัดเจน 
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     ยงยุทธ เกษสาคร (2545) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการการก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกันประกอบด้วย  
      1. เข้าใจวัตถุประสงค์ขององค์กร 
      2. พยายามท าทุกวิถีทางในการบรรลุเปูาหมายและมีประสิทธิภาพ 
      3. ไม่ควรมุ่งแต่เอาชนะฝุายเดียวเพราะจะท าให้เกิดปัญหาต่อการบรรลุ
เปูาหมาย 
     ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกัน ประกอบด้วย 
      1. มีจุดมุ่งหมายเดียวกัน 
      2. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
      3. เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมายร่วมกันเป็นอย่างดี 
      4. เปูาหมายต้องมีความชัดเจน แน่นอนในระยะหนึ่ง 
      5. สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
      6. สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานตามความสามารถ  
     แคสแม็ค (Kazemak, 1991) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการการก าหนด
เปูาหมายร่วมกันประกอบด้วย  
      1. มีความเข้าใจและยอมรับในเปูาหมายเดียวกัน 
      2. เปูาหมายมีความชัดเจนและสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
      3. เปูาหมายกับสมาชิกสนับสนุนเอ้ือต่อกันและเข้ากันได้ 
     สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน ประกอบด้วยการก าหน
วัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน การรับรู้และเข้าใจในเปูาหมายร่วมกันเปูาหมายมีความชัดเจน  
มีความมุ่งมั่นในการท างาน เข้าใจในวัตถุประสงค์ นโยบายและเปูาหมายร่วมกันเป็นอย่างดีและ
สมาชิกควรมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
  2. ความไว้วางใจ 
   2.1 ความหมายของความไว้วางใจ 
    มอร์แกน และฮันท์ (Morgan and Hunt, 1994) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 
ความไว้วางใจ หมายถึง สภาพความเป็นจริงเม่ือคนจ านวนหนึ่งเกิดความเช่ือมั่นโดยเป็นผู้ท่ีมีส่วนร่วม
ในการแลกเปล่ียนความเช่ือถือ (Reliability) และความซ่ือสัตย์จริงใจ (Integrity) โดยมีความสัมพันธ์ 
ใกล้ชิดและขนานกับกรอบแนวคิดทางการตลาดท่ีศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพและจิตวิทยา  
    มูร์แมน เดสช์แพนด์ และซอลท์แมน (Moorman, Deshpande and Zaltman,  
1992) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง ความเต็มใจท่ีจะวางใจ ต่อหุ้นส่วน 
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การแลกเปล่ียนของคนคนหนึ่งด้วยความเช่ือมั่นซ่ึงมีกรอบแนวคิดคือการรับรู้ว่าผู้ท่ีเป็นสมาชิก 
มีความเช่ือมั่นต่อองค์กรธุรกิจด้วยความสนใจอย่างท่ีสุดในระหว่างการปฏิบัติ 
    สเติร์น (Stern, 1997) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง พื้นฐาน
ของความสัมพันธ์ทางการติดต่อส่ือสารในการให้บริการแก่สมาชิกในองค์กรด้วยความเต็มใจ ไว้วางใจ
ต่อการบริการสมาชิก      
    สรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การเต็มใจ ยินยอมหรือเช่ือมั่นของผู้ท่ีไว้วางใจ
ต่อผู้ได้รับความไว้วางใจในลักษณะความสัมพันธ์ท่ีจะด าเนินต่อไปในการที่จะให้ผู้ท่ีได้รับความเช่ือถือ
ไว้วางใจได้กระท าทุกวิถีทางในการปกปูองผลประโยชน์ และไม่เอารัดเอาเปรียบผู้ท่ีไว้วางใจซ่ึงไม่
สามารถท าเองได้ 
   2.2 ความส าคัญของความไว้วางใจ 
    Morgan and Hunt (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจสามารถประเมินได้จาก
ความเช่ือมั่นของสมาชิกหรือผู้ท่ีได้รับการบริการแต่ละรายจะได้รับความเช่ือมั่นจากสมาชิกท่ีแตกต่าง
กันและจะเกิดการประเมินได้เม่ือสมาชิกลูกค้าได้รับการบริการแล้วจะมีการเปรียบเทียบกับกฎหรือ
กติกาท่ีก าหนดไว้ 
    Sirdeshmukh, Singh and Sabol (2002) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจจะมุ่งท่ี 
ความไว้วางใจท่ีเก่ียวข้องกับตัวองค์กรและพนักงานของผู้ให้บริการ ผู้ท่ีรับบริการจะประเมินระดับ 
การรับรู้เก่ียวกับความซ่ือสัตย์จริงใจและสมรรถนะขององค์กรกับสมาชิกหรือพนักงานของผู้ให้บริการ  
    Bourdeau (2005) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจจะเก่ียวข้องกับ
ความสามารถของผู้ให้บริการที่จะสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้า การเป็นท่ีพึ่งพาอาศัยได้ความซ่ือสัตย์ 
จริงใจความมีสมรรถนะในการให้บริการการให้บริการอย่างตรงไปตรงมาและเป็นประโยชน์ รวมท้ัง
ความสามารถปรับเปล่ียนรูปแบบการบริการให้ท้นต่อความต้องการของลูกค้าท่ีจะเกดขึ้นต่อไป 
ในอนาคตได้ 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงาน 
มีความไว้วางใจมีความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ  
ในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
   2.3 ตัวบ่งช้ีของความไว้วางใจ 
    จากงานวิจัยของ เด็มมิ่ง เอ็ดเวิร์ด (Deming Edwards) บิดาแห่งการควบคุม
กระบวนการทางสถิติพบว่า ในการบริหารการจัดการแบบญ่ีปุุนสมัยใหม่และการจัดการแบบ Total 
Quality Management ปัญหาภายในองค์การ 93% เกิดจากการบริหารจัดการและเพียง 7% 
เท่านั้น ท้ังมีสาเหตุจากระดับความไว้วางใจภายในองค์การของพนักงานมีระดับต่ า การวิจัยทางสถิติ
ในการส ารวจของ The Best Christian Places to Work พบว่า ระดับความคิดเหนของค าถาม 
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“คุณเห็นว่าภายในหน่วยงานมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกันระหว่างผู้บริหารระดับสูงและพนักงาน” 
โดยแบ่งความคิดเห็นเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย เฉย ๆ ไม่เหน็ด้วย และไม่เห็น
ด้วยอย่างยิ่ง จะมีความสัมพันธ์อย่างยิ่งกับความพึงพอใจโดยรวมท่ีมีต่อสถานท่ีท างาน ในการก าหนด
ปัจจัยหลักท่ีมีผลต่อระดับความไว้วางใจโดยวิธีวิเคราะห์แบบ Multiple Regression พบว่า  
5 ข้อความท่ีมีผลต่อระดับความไว้วางใจมากท่ีสุด ได้แก่ 
     1. ในองค์การได้การปฏิบัติต่อกันอย่างเปิดเผยและซ่ือสัตย์  
     2. ภายในองค์การมีการบริหารงานท่ีดี  
     3. ผู้น าองค์การได้แสดงความเมตตาต่อบุคลากรทุกระดับ  
     4. ให้บุคลากรทกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจท่ีมีผลกระทบต่อ  
     5. องค์การได้ให้ความส าคัญต่อพนักงานทุกคนแม้ว่าจะมีความแตกต่าง
ทางด้านเช้ือชาติ ศาสนา ผลของการศึกษาพบว่า โมเดลสอดคล้องกับการศึกษาของสถาบัน IABC 
(International Association of Business Communicators) ท่ีได้มีการวัดระดับความไว้วางใจ
ภายในองค์การจาก พนักงานของคนในองค์การที่มีจ านวนพนักงานต้ังแต่ 100 ถึง  
146,000 คนท่ัวโลก โดยวัตถุประสงค์ของการศึกษาดังกล่าว เพ่ือระบุถึงหลักประพฤติบรรทัดฐาน 
และค่านิยมขององค์การที่มีผลต่อระดับความไว้วางใจภายในองค์การผลการศึกษาพบว่า 5 ปัจจัย 
ท่ีมีผล ได้แก่ 
      5.1 การค านึงถึงพนักงาน  
      5.2 การเปิดเผยและความซ่ือสัตย์ 
      5.3 ความเข้ากันได้ 
      5.4 ความน่าเช่ือถือ 
      5.5 ความสามารถและมีศักยภาพ 
    นอกจากนั้น โมเดลยังมีความสอดคล้องกับปัจจัยแห่งความไว้วางใจ 3 ประการ
ใน หนังสือ Trust in the Balance, Building Successful Organizations on Results, Integrity 
and Concern ซ่ึงแต่งโดยโรเบิร์ต (Robert, 1997) ได้แก่ 
     1. Achieving Results  
     2. Acting with Integrity 
     3. Demonstration Concern ดังนั้นจากการใช้ BCWI Model จะพบว่า 
5 ขั้นตอน ในการสร้างองค์การที่มีระดับความไว้วางใจสูง คือ 
      3.1 เปิดเผยและซ่ือสัตย์  
      3.2 บรหิารงานให้ดี  
      3.3 แสดงความเห็นอกเห็นใจแกบุคลากรทุกคน   
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      3.4 ให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่ิงท่ีมีผลต่อบุคลากรเอง  
      3.5 ให้ความส าคัญกับความแตกต่างของบุคคล 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของการไว้วางใจ ประกอบด้วย การเปิดเผยและซ่ือสัตย์  
ความน่าเช่ือถือความสามารถและมีศักยภาพบริหารงานให้ดีแสดงความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากร 
ทุกคนและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่ิงท่ีมีผลต่อบุคลากรเอง 
  3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
   3.1 ความหมายของการส่ือสาร 
    McQuail (2005) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การส่ือสาร หมายถึง การติดต่อกัน 
ระหว่างมนุษย์ด้วยวิธีการต่าง ๆ ซ่ึงจะท าให้ฝุายหนึ่ง รับรู้ความหมายของอีกฝุายหนึ่งและ 
เกิดผลตอบสนองการให้ความหมายของการส่ือสารข้างต้นนั้น ไม่ใช่ความหมายท่ีสมบูรณ์ 
เนื่องจากความหมายของการส่ือสารนั้นครอบคลุมการใช้ชีวิตประจ าวันของคนเราในแทบทุกเร่ือง 
และทุกเวลาทุกด้านท้ังด้านวิชาการ 
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) ให้ความหมายไว้ว่า การส่ือสารคือการถ่ายโอน 
(Transfer and Understanding of Meaning) ดังนั้น การติดต่อส่ือสารจะประสบความส าเร็จก็
ต่อเม่ือสามารถส่งผลต่อความหมายและผู้รับเกิดความเข้าใจถูกต้องการส่ือสารอาจมีลักษณะเป็นการ
ส่ือสารระหว่างบุคคล ( Interpersonal Communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรหรือท่ีเรียกกัน
โดยท่ัวไปว่าการติดต่อส่ือสารขององค์กร (Organization Communication) 
    ธิติภพ ชยธวัช (2548) ได้กล่าวไว้ว่า การส่ือสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศและ
ส่ิงท่ีมีความหมายต่าง ๆ จากฝุายหนึ่งไปยังอีกฝุายหนึ่ง โดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกัน
หรือเป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศและการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคัญต่าง ๆ 
    สรุปได้ว่า การส่ือสาร หมายถึง การถ่ายโอนข้อมูลหรือข้อความด้วยวิธีการต่าง ๆ 
ซ่ึงจะท าให้ฝุายหนึ่งรับรู้ความหมายของอีกฝุายหนึ่งและเกิดผลตอบสนองการให้ความหมายของ 
การส่ือสารข้างต้นนั้น โดยการใช้สัญลักษณ์ท่ีเป็นท่ียอมรับร่วมกันหรือเป็นการแลกเปล่ียนสารสนเทศ
และการส่งมอบส่ิงท่ีมีความส าคัญต่าง ๆ ซ่ึงเช่ือมระหว่างความรู้ทางภาษาทักษะทางภาษาและ
ความสามารถในการส่ือสาร เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถน าความรู้ด้านภาษาไปใช้ในการส่ือสาร 
   3.2 ความส าคัญของการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
    กริช สืบสนธ์ิ (2537) ได้กล่าวไว้ว่า การส่ือสารในองค์การมีความส าคัญ ดังนี้  
     1. เป็นเครื่องมือส าคัญของฝุายบริหาร เพราะการส่ือสารจะช่วยให้การท างาน
ลุล่วงไปได้โดยตลอด เป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน ฯลฯ การส่ือสารในองค์การเป็น
ส่ิงจ าเป็นและส าคัญมากส าหรับผู้บริหาร ทักษะในการส่ือสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารต้อง
ฝึกฝนให้เกิดขึ้นในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน 
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     2. เป็นเครื่องมือท่ีช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ท้ังสองฝุาย การส่ือสาร 
ช่วยให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกัน น ามาซ่ึงความสนิทสนม ความไว้ใจ ส่ิงเหล่านี้น าไปสู่สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ และกับพนักงานโดยรวม 
     3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้น การส่ือสารน ามาซ่ึงความไว้วางใจ 
หากมีปริมาณท่ีเหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าท่ีจะส่ือสาร กล้าท่ีจะถามกล้าท่ีจะออก 
ความคิดเห็นท้วงติงและช่วยให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกันมากขึ้น 
     4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และ
ประสานงานท าให้ทุก ๆ หน่วยงานท างานในหนา้ท่ีของตนไปอย่างคล้องจองกับการท างานหน่วยงาน
อ่ืน ๆ สะดวกมากขึ้นส าหรับผู้จัดการในการบริหารงานองค์การและความรู้เก่ียวกับการเคล่ือนไหว
ความต้องการของหน่วยงานอ่ืน ๆ จะท าให้เปูาหมายของการท างานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ 
     5. ช่วยท าให้เกิดการพัฒนาและการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ การที่บุคลากร
ขององค์การทุกระดับสามารถส่ือสารได้อย่างเสรี มีความไว้ใจซ่ึงกันและกัน มีความกล้าท่ีจะส่ือสาร 
ย่อมน าไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดท่ีจะท าให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด น าองค์การไปสู่ความเจริญ 
การยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไม่ว่าคนนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์การย่อมท าให้ผู้ท่ีได้รับเกิด
ความภาคภูมิใจ 
    เสนาะ ติเยาว์ (2530) ได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของการส่ือสารประกอบด้วย 
     1. การส่ือสารเกิดขึ้นตลอดเวลา 
     2. การส่ือสารมีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ 
     3. การส่ือสารทุกอย่างย่อมมีเปูาหมาย 
     4. การส่ือสารเป็นสังคมอย่างหนึ่ง 
     5. การส่ือสารทุกอย่างจะแสดงให้เห็นสองลักษณะ คือ เนื้อหาสาระของการ
ส่ือสารกับความสัมพันธ์ของผู้ส่ือสารด้วยกัน 
     6. การส่ือสารเป็นเรื่องสลับซับซ้อน 
    สรุปได้ว่า การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ หมายถึง การส่ือสารจะช่วยให้การท างาน
ลุล่วงไปได้โดยตลอดเป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจในเปูาหมาย การส่ือสารเกิดขึ้นอยู่
ตลอดเวลา มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เป็นการสร้างสัมพันธ์อันดีระหว่างทีมงาน เข้าใจกันกล้าท่ีจะ
ส่ือสาร กล้าแสดงความคิดเห็น ช่วยให้เกิดการพัฒนาและการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
   3.3 ตัวบ่งช้ีของการส่ือสาร 
    คเนล และสเวน (Canale and Swain, 1980) และเซวิกนอน (Savignon, 
1982) ได้แยกองค์ประกอบของความสามารถในการส่ือสารไว้ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
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     1. ความสามารถทางด้านไวยากรณ์หรือโครงสร้าง (Grammatical 
Competence) หมายถึงความรู้ด้านภาษา ได้แก่ ความรู้เก่ียวกับค าศัพท์ โครงสร้างของค า ประโยค 
ตลอดจนการสะกดและการออกเสียง 
     2. ความสามารถด้านสังคม (Sociolinguistic Competence) หมายถึง 
การใช้ค าและโครงสร้างประโยคได้เหมาะสมตามบริบทของสังคม เช่น การขอโทษ การขอบคุณ  
การถามทิศทางและข้อมูลต่าง ๆ และการใช้ประโยคค าส่ัง เป็นต้น 
     3. ความสามารถในการใช้โครงสร้างภาษาเพ่ือส่ือความหมายด้านการพูด  
และเขียน (Discourse Competence) หมายถึง ความสามารถในการเช่ือมระหว่างโครงสร้างภาษา 
(Grammatical Form) กับความหมาย (Meaning) ในการพูดและเขียนตามรูปแบบและสถานการณ์
ท่ีแตกต่างกัน 
     4. ความสามารถในการใช้กลวิธีในการส่ือความหมาย (Strategic 
Competence) หมายถึง การใช้เทคนิคเพ่ือให้การติดต่อส่ือสารประสบความส าเร็จ โดยเฉพาะ 
การส่ือสารด้านการพูด เช่น การใช้ภาษ 
    ศศิมา สุขสว่าง (2547) การส่ือสารที่ดี เพ่ือให้สามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์
และพัฒนานวัตกรรมประกอบด้วย 7C’s Model for Communication โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
     1. C1-Complete มีความสมบูรณ์ครบถ้วน การส่ือสารที่ดีสารที่ส่งควรมี 
ความครบถ้วนสมบูรณ์เสียก่อนท่ีจะส่งออกไปยังผู้รับสาร เพ่ือให้เข้าใจจุดมุ่งหมายของการส่ือสาร
ตรงกัน การส่ือสารที่สมบูรณ์จะช่วยให้ 
      1.1 ช่วยพัฒนาองค์กร ให้ทุกคนเห็นเปูาหมายและทิศทางการเติบโต 
ในทางเดียวกัน 
      1.2 นอกจากนี้ยังประหยัดค่าใช้จ่ายเนื่องจากไม่มีข้อมูลท่ีส าคัญขาดหาย
และไม่มีค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมในการถ่ายทอดข้อความพิเศษหากการส่ือสารเสร็จสมบูรณ์ 
      1.3 การส่ือสารที่สมบูรณ์จะให้ข้อมูลท่ีถูกต้องไม่มีข้อสงสัยใด ๆ ในใจของ
ผู้รับสาร 
      1.4 การส่ือสารที่สมบูรณ์จะช่วยในการตัดสินใจได้ดีขึ้นโดยผู้รับสาร/ผู้อ่าน 
/ผู้รับข้อความตามท่ีได้รับข้อมูลท่ีต้องการและส าคัญท้ังหมด 
     2. C2-Conciseness กระชับ การส่ือสารที่ดีไม่จ าเป็นจะต้องเขียนหรือพูด
ยาว ๆ หรือต้องปริมาณมาก ๆ แต่การส่ือสารที่ดีควรพูดหรือเขียนให้มีความส้ันกระชับ ลักษณะของ 
การส่ือสารให้กระชับ เน้นเนื้อหาและข้อความท่ีส าคัญเป็นหลัก หลีกเล่ียงการใช้ค าท่ีมากเกินไป 
โดยไม่มีความจ าเป็น ข้อความท่ีกระชับไม่ซ้ าซ้อนกันจะช่วยให้ประหยัดเวลาและประหยัดค่าใช้จ่าย 
รวมท้ังดึงดูดผู้รับสารได้มากขึ้น ไม่เยิ่นเย้อยืดยาวน่าเบ่ือ 
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     3. C3-Consideration พินิจพิเคราะห์/เหน็อกเห็นใจผู้อ่ืน การส่ือสารที่ดีต้อง
พิจารณาถึงมุมมองของผู้รับสารในด้านความคิด ความเช่ือ ระดับการศึกษา พยายามท าความเข้าใจ
ผู้รับสาร ความต้องการ อารมณ์ และปัญหาของเขา เข้าไปนั่งในใจของผู้รับสาร เหมือนกันการ 
“เข้าไปสวมรองเท้าของคนอ่ืน” แล้วปรับเปล่ียนถ้อยค าให้เหมาะสมกับผู้รับสาร ซ่ึงจะท าให้เกิด
อารมณ์และปฏิกิริยาเชิงบวกกลับมาร 
     4. C4-Clarity ชัดเจน การส่ือสารไม่ว่าจะด้วยการพูด การเขียน จะต้องเป็น
การส่ือสารที่มีความชัดเจน เรียบง่าย เม่ือส่ือสารออกไปแล้ว ผู้รับสารต้องมีความเข้าใจท่ีชัดเจน
เช่นเดียวกับผู้ส่งสาร ความชัดเจนในการส่ือสารมีคุณสมบัติดังนี้ท าให้เข้าใจง่ายข้ึน ความชัดเจนและ
ความคิดท่ีสมบูรณ์จะช่วยเพิ่มความหมายของข้อความ เหมาะสม และเห็นเป็นรูปธรรม 
     5. C5-Concrete เป็นรูปธรรม การส่ือสารแบบชัดเจนและเป็นรูปธรรม 
ด้วยข้อความประกอบด้วยข้อเท็จจริงและตัวเลขท่ีชัดเจน ช่วยเพิ่มความมั่นใจ ซ่ึงจะท าให้ 
ไม่ถูกตีความผิดๆ 
     6. C6-Courtesy สุภาพ การส่ือสารที่สุภาพ เป็นมารยาทอย่างหนึ่งในการ
แสดงออกถึงความคิดและความรู้สึกของผู้ส่งสารที่จะถึงผู้รับสาร ดังนั้น จึงควรให้เคารพสิทธิของผู้รับ
สารที่จะได้สารที่ดี มีความสุภาพ โดยการค านึงถึงมุมมองท้ังสองฝุายรวมท้ังความรู้สึกของผู้รับ
ข้อความด้วย 
     7. C7-Correct ถูกต้อง ความถูกต้องเป็นส่ิงท่ีผู้ส่งสารควรพิจารณาและ
ตรวจสอบก่อนท่ีจะส่งสารออกไปว่าสารที่ผู้ส่งสารต้องการจะส่ือสารออกไป เป็นข้อมูลข่าวสารที่มี
ความถูกต้องชัดเจนหรือไม่ หากไม่ถูกต้องควรแก้ไขให้ถูกต้องก่อนท่ีจะส่งสารออกไป ความถูกต้อง
ของการส่ือสารหมายถึงไม่มีข้อผิดพลาดท้ังทางไวยากรณ์ในการส่ือสารและข้อเท็จจริง การส่ือสารที่
ถูกต้องมีคุณสมบัติดังนี้ 
      7.1 ข้อความถูกต้อง และใช้ในเวลาท่ีถูก  
      7.2 ใช้ระดับภาษาท่ีเหมาะสม  
      7.3 มีความแม่นย าและความถูกต้องของข้อเท็จจริงและตัวเลขท่ีใช้ใน
ข้อความ หากการส่ือสารถูกต้องจะช่วยเพิ่มระดับความเช่ือมั่นของผู้รับสารได้  
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย มีความสมบูรณ์
ครบถ้วน กระชับ มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม มีความสุภาพ 
และมีความถูกต้อง  
  4. ด้านการมีส่วนร่วม   
   4.1 ความหมายการมีส่วนร่วม 
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    ณัฐพร แสงประดับ (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง 
การเก่ียวข้องทางด้านจิตใจและอารมณ์ของบุคคลหนึ่งในสถานการณ์กลุ่มซึงผลของการเก่ียวข้อง
ดังกล่าว เป็นเหตุเร้าใจให้การกระท าบรรลุจุดมุ่งหมายของกลุ่มนั้น ท าให้เกิดความรู้สึกร่วมรับผิดชอบ
กับกลุ่มดังกล่าว นอกจากนี้ยังได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วม ได้แก่ ความศรัทธาท่ีมีต่อ
ความเช่ือถือตัวบุคคล ความเกรงใจท่ีมีต่อตัวบุคคลท่ีเคารพนับถือหรือมีเกียรติยศต าแหน่งท าให้ 
การมีส่วนร่วมเป็นไปด้วยความเต็มใจ 
    สุจินต์ ดาววีระกุล (2527) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง 
กระบวนการที่ท าให้บุคคลสมัครใจเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพ่ือตนเอง และมีส่วนด าเนินการ
เพ่ือให้บรรลุถึงวัตถุประสงค์ตามท่ีต้ังเอาไว้ ท้ังนี้ต้องไม่ใช่การก าหนดกรอบความคิดจาก
บุคคลภายนอกหรือองค์กรที่บุคคลได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงานกิจกรรมในขั้นตอนใดขั้นตอน
หนึ่งหรือทุกขั้นตอน รูปแบบการตัดสินใจของบุคคลในการจัดการเก่ียวกับทรัพยากรและปัจจัย  
การผลิตท่ีมีอยู่จะต้องท าเพ่ือประโยชน์ต่อการพัฒนาชีวิตในทุก ๆ ด้านของตนเองท่ีเป็นอยู่  
ให้ดีขึ้นกว่าเดิม 
    ประพันธ์ พงษ์ชิณพงษ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง 
การมีส่วนร่วมเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกันในเร่ืองของความต้องการและทิศทาง 
การเปล่ียนแปลง ความเห็นพ้องต้องกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่มโครงการเพื่อการ
ปฏิบัติการ กล่าวคือ ต้องเป็นการเห็นพ้องต้องกันของคนส่วนใหญ่ท่ีจะเข้าร่วม ปฏิบัติการนั้น 
และเหตุผลท่ีคนมาร่วมปฏิบัติการได้จะต้องตระหนักว่าการปฏิบัติการทั้งหมดโดยกลุ่มหรือในนามของ
กลุ่มหรือกระท าการผ่านองค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้องเป็นเสมือนตัวท่ีท าให้การปฏิบัติการบรรลุถึง
ความเปล่ียนแปลงท่ีต้องการ 
    สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจกิจกรรมของทีม ต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย รวมท้ังมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ
การประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็นหรือ
อภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านต่าง ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการ
จัดการประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะท่ีบางคนจัด 
ห้องประชุมเตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีม ท าให้เกิดความร่วมมือและความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อ
การท างานเป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้วยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุดด้วย 
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   4.2 ลักษณะของการมีส่วนร่วม 
    ธนาภรณ์ เมทณีสดุดี (2543) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะแนวทางของการมีส่วนร่วม 
ดังนี้ 
     1. การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือในการ
วางโครงการวิธีการติดตามผล การตรวจสอบและการดูแลรักษา เพ่ือให้กิจกรรม โครงการส าเร็จผล
ตามวัตถุประสงค์ 
     2. การร่วมตัดสินใจ หมายถึง เมือมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้ว 
ต่อมาจะต้องร่วมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางท่ีเห็นว่าดีท่ีสุดหรือเหมาะสมท่ีสุด 
     3. การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการด าเนินงานตาม 
โครงการต่าง ๆ เช่น ร่วมออกแรง ร่วมบริจาคทรัพย์ เป็นต้น 
     4. การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เม่ือโครงการเสร็จส้ิน
แล้วได้เข้ามามีส่วนร่วมในการตรวจตราดูแลรักษาและประเมินผลประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจากโครงการ  
    มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ว่า 
การมีส่วนร่วมของบุคคลจะต้องมีและเกิดขึ้นมาโดยตลอด ท้ังนี้เริ่มต้ังแต่ขั้นตอนการมีส่วนร่วมในการ
วางแผนโครงการ การบริหารจัดการด าเนินงานตามแผน การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล 
ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่  
    ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะเง่ือนไขพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วม
ของบุคคลเกิดจากพื้นฐาน 4 ประการ คือ 
     1. เป็นบุคคลท่ีจะต้องมีความสามารถท่ีจะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้มี 
ศักยภาพทีจะเข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น จะต้องมีความสามารถในการค้นหา 
ความต้องการ วางแผนการบริหารจัดการ การบริการองค์กร ตลอดจนการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า  
     2. เป็นบุคคลท่ีมีความพร้อมท่ีเข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู้นั้นจะต้องมีสภาพ 
ทางเศรษฐกิจวัฒนธรรมและกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้ 
     3. เป็นบุคคลท่ีมีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ท่ีมีความเต็มใจ
สมัครใจท่ีจะเข้าร่วม เล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วม จะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้ 
เข้าร่วมโดยท่ีตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม 
     4. เป็นบุคคลท่ีต้องมีความเป็นไปได้ท่ีจะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสท่ีจะ 
เข้าร่วมซ่ึงถือว่าเป็นการกระจายอ านาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจและก าหนดกิจกรรมท่ีตนเอง
ต้องการในระดับท่ีเหมาะสม บุคคลจะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไปได้ท่ีจะจัดการด้วยตนเอง 
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    สรุปได้ว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วม หมายถึง การร่วมคิดการร่วมตัดสินใจ 
ร่วมปฏิบัติตามโครงการ ร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล 
ตลอดจนวัสดุอุปกรณ์ ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่ด้วยความเต็มใจและสมัครใจ 
   4.3 ตัวบ่งช้ีของการมีส่วนร่วม 
    ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมีส่วนร่วมไว้
ดังนี้ 
     มงคล จันทร์ส่อง (2544) ได้กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนของการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ประกอบด้วย 
      1. การมีส่วนร่วมจะต้องมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจน 
การให้บุคคลเข้าร่วมกิจกรรมจะต้องมีวัตถุประสงค์และเปูาหมายทีชัดเจนว่าจะท ากิจกรรมนั้น ๆ 
ไปเพื่ออะไร ผู้เข้าร่วมกิจกรรมจะได้ตัดสินใจถูกว่าควรจะเข้าร่วมหรือไม่ 
      2. การมีส่วนร่วมจะต้องมีกิจกรรมเปูาหมาย การให้บุคคลเข้ามา 
มีส่วนร่วมในกิจกรรมจะต้องระบุลักษณะของกิจกรรมว่ามีรูปแบบและลักษณะอย่างไร 
เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมสามารถตัดสินใจได้ว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมหรือไม่ 
      3. การเข้าร่วมจะต้องมีบุคคลหรือกลุ่มเปูาหมาย การที่จะให้บุคคลเข้ามา
มีส่วนในร่วมกิจกรรมนั้นจะต้องระบุกลุ่มเปูาหมายด้วย อย่างไรก็ตามโดยท่ัวไปบุคคลกลุ่มเปูาหมาย
มักถูกจ ากัดโดยกิจกรรมและวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมอยู่แล้วเป็นพื้นฐาน 
     ศิริชัย กาญจนวาสี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วม
ของบุคคลในองค์กร ดังนี้ 
      1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
      2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
      3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร   
      4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา   
      5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่างๆ 
      6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
     วรรณา วงษ์วานิช (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคคลมีลักษณะ 
ดังนี้คือ 
      1. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมหรือเข้ามา
เก่ียวข้อง ร่วมตัดสินใจในการด าเนินงานแต่ละขั้นตอนจนกว่าการด าเนินงานจะบรรลุผลเสร็จสมบูรณ์ 
      2. การมีส่วนร่วมท่ีไม่แท้จริงคือ รูปแบบท่ีประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม
หรือเข้ามาเก่ียวข้องในลักษณะหนึ่งลักษณะใดหรือในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งเท่านั้น 
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     สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของการมีส่วนร่วมประกอบด้วย การมีส่วนร่วมในการ
ประชุม การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์กร   
การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา การมีส่วนร่วมในการประเมินผล 
ในกิจกรรมต่าง ๆ และการมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
  5. ด้านการตัดสินใจ 
   5.1 ความหมายของการตัดสินใจ 
    การตัดสินใจเป็นค าท่ีมีความหมายตรงกับการวินิจฉัยส่ังการหรือการตัดสินใจ 
ส่ังการตรงกับภาษาอังกฤษว่า Decision Making มีนักวิชาการ นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้
มากมายดังนี้ 
     เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสนใจเป็นการ
เลือกทางเลือกหลาย ๆ ทางท่ีมีอยู่ โดยใช้เหตุผลสนับสนุนท่ีได้มาจากการรวบรวมข้อมูลและก าหนด
ปัญหาขึ้นและเลือกวิธีการแก้ปัญหาวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีสามารถปูองกันภาวะแทรกซ้อนท่ีเกิดขึ้นมาได้ 
     พูนสุข หิงคานนท์ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสินใจหมายถึงการ
พิจารณาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากทางเลือกหลายทางเลือก เพ่ือด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด
ไว้ในวัตถุประสงค์นั้น ๆ 
     บุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง 
การพิจารณาเลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมท่ีสุด รวมท้ังมีความเป็นไปได้ส าหรับน ามาใช้ในการ
แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้นใหห้มดไปหรือลดความรุนแรงของปัญหา 
     Houston (2000) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการ
เลือกทางเลือกต่าง ๆ หลาย ๆ ทางเลือก โดยมีการไตร่ตรองอย่างรอบคอบ คิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล
เพ่ือเลือกวิธีการปฏิบัติท่ีเหมาะสมส าหรับการจัดการกับปัญหาหรือเร่ืองราวต่าง ๆ 
     สรุปได้ว่า การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลคิด พิจารณา 
เพ่ือแก้ปัญหาได้อย่างมีระบบ มีแนวทางในการรวบรวมข้อมูลและก าหนดปัญหา วิเคราะห์ข้อมูลและ
ก าหนดทางเลือกและการตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีจะน าไปสู่เปูาหมายท่ีก าหนดไว้  
   5.2 ความส าคัญของการตัดสินใจ 
    รังสรรค์ วงษ์บุญ (2542) ได้กล่าวไว้ว่า หนา้ท่ีการตัดสินใจเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุด 
และจ าเป็นจะต้องใช้การตัดสินใจในเกือบทุกบทบาทหน้าท่ีจนนักบริหารยอมรับว่า “การบริหาร” 
ก็คือ “การตัดสินใจ” ยิ่งในปัจจุบันเป็นยุคท่ีมีการแข่งขันสูง ประกอบกับความก้าวหน้าทางวิทยาการ
และเทคโนโลยีท าให้องค์กรมีลักษณะท่ีเคล่ือนท่ีอยู่ตลอดเวลา (Dynamic) และมีความซับซ้อน 
การตัดสินใจของผู้บริหารหรือหัวหนา้ทีมจึงต้องท าด้วยความรวดเร็วถูต้องและทันต่อเหตุการณ์ ดังนั้น 
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การตัดสินใจท่ีดีจะก่อให้เกิดแนวทางปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ สามารถแก้ไขปัญหาได้บรรลุตามเปูาหมาย 
ลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ประหยัดเวลาแรงงานและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
    ไขแสง โพธิโกสุม (2543) ได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของการตัดสินใจ สามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 ส่วน คือ ความส าคัญต่อองค์กรและความส าคัญต่อผู้บริหาร ซ่ึงในด้านองค์กรจะท าให้เกิด
ความส าเร็จของงานตามเปูาหมายขององค์กร เนื่องจากการท างานในทุกวันบุคคลจะต้องพบกับปัญหา
ต่าง ๆ และท าให้เกิดโอกาสในตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงประสิทธิภาพในการตัดสินใจของ
บุคลากรจะส่งผลโดยตรงต่อเปูาหมายของหน่วยงาน ด้านผู้บริหารหรือหัวหนา้ทีมงาน การตัดสินใจจะ
ช่วยสร้างความส าเร็จของหน่วยงานตามขอบเขตความรับผิดชอบได้ โดยเฉพาะผู้บริหารกลุ่มท่ีมี 
การวางแผนก าหนดนโยบาย กฎระเบียบวิธีการท างานเม่ือผู้บริหารกลุ่มนี้ต้องเผชิญหน้ากับปัญหา 
จะสามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็ว เนื่องจากมีการวางแนวทางไว้แล้วอย่างชัดเจน รวมท้ังยังมี  
ส่วนช่วยสร้างความร่วมมือในการท างานของบุคลากร เนื่องจากปัจจุบันการท างานเป็นทีมถือว่าเป็น
ปัจจัยหลักในการท างานให้บรรลุเปูาหมายและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของการตัดสินใจคือ ส่ิงส าคัญท่ีสุดและจ าเป็นจะต้องใช้
การตัดสินใจในเกือบทุกบทบาทหน้าท่ี หัวหน้าทีมจึงต้องท าด้วยความรวดเร็วถูกต้องและทันต่อ
เหตุการณ์ ดังนั้นการตัดสินใจท่ีดีจะก่อให้เกิดแนวทางปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ สามารถแก้ไขปัญหาได้บรรลุ
ตามเปูาหมาย ลดความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ประหยัดเวลาแรงงานและทรัพยากรในการ
ปฏิบัติงาน 
   5.3 ตัวบ่งช้ีของการตัดสินใจ 
    Barnard (1982) ได้กล่าวไว้ว่า การก าหนดกระบวนการตัดสินใจไว้สอดคล้องกัน
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 
     1. ก าหนดหรือระบุวัตถุประสงค์ (ทบทวน) 
     2. หาทางเลือก (สองทางหรือมากกว่า) 
     3. ประเมินทางเลือกในเปูาหมาย 
     4. จัดล าดับความส าคัญของทางเลือก 
     5. ตัดสินใจและก าหนดวิธีปฏิบัติ 
    Wren (1997) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการและขั้นตอนในการตัดสินใจแบงออก
เป็น 10 ขั้นตอนดังนี้ คือ 
     1. ทบทวนสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
     2. ประเมินสภาพแวดล้อมของสถานการณ์นั้น 
     3. ก าหนดวัตถุประสงค์ของการแก้ไขปัญหา 
     4. ก าหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
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     5. จัดล าดับความส าคัญของทางเลือก 
     6. ประเมินทางเลือก 
     7. เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
     8. กระท าการตัดสินใจ 
     9. ประเมินวิธีการตัดสินใจ 
     10. เลือกวิธีการตัดสินใจท่ีดีท่ีสุดน ามาประเมินผลการตัดสินใจ 
    Gordon (1999) ได้กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนหรือกระบวนการของการตัดสินใจเป็น
กุญแจส าคัญท่ีจะท าให้การตัดสินใจมีประสิทธิภาพประกอบด้วย 6 ขั้นตอน ดงนี้  
     1. การวิเคราะห์สถานการณ์ (Situation Analysis) 
     2. การต้ังวัตถุประสงค์ (Objective and Criteria Setting)  
     3. การค้นหาทางเลือก (Alternative Research)  
     4. การประเมนทางเลือก (Alternative Evaluation)  
     5. การตัดสินใจปฏิบัติ (Making the Decision)  
     6. การประเมนการตัดสินใจ (Evaluation of Decision) 
    Marquis and Huston (2000) ได้กล่าวไว้ใน Traditional Problem-Solving 
Process ว่ากระบวนการตัดสินใจแบบด้ังเดิมนั้นแบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้ 
     1. การพิจารณาถึงปัญหา 
     2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
     3. การพิจารณาค้นหาทางเลือก 
     4. การประเมินผลทางเลือก 
     5. การตัดสินใจเลือกทางเลือก 
     6. การปฏิบัติตามทางเลือก 
     7. การติดตามประเมินผล 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของการตัดสินใจประกอบด้วย การระบุปัญหา การต้ัง
วัตถุประสงค์และเปูาหมาย การค้นหาทางเลือก การประเมินทางเลือก การปฏิบัติตามทางเลือก  
การประเมินผลลัพธ์ และการติดตามประเมินผล 
  6. ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
   6.1 ความหมายของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าท่ีมีคุณลักษณะ
เหมาะสม หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นท่ียอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วย 
ความจริงใจ เป็นคนเปิดเผยจริงใจ ซ่ือสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการ 
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ทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี  
ไม่ผูกขาดการเป็นหัวหน้าหรือผู้น าพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถน าผลงาน
เสนอผลงานให้กลุ่มและสาธารณะเข้าใจได้ 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
(Appropriate Leadership) หมายถึง หัวหนา้ทีมจะต้องมีบทบาทผู้น าท่ีดี เป็นมาตรฐานในการ
ปฏิบัติทุกอย่าง ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าจะกระจายไปท่ัวกลุ่ม  
ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง 
ผู้น าทีมต้องพร้อมท่ีจะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิกทีมงาน เพราะจะได้น ามาเป็นแนวทางในการ
ปรับปรุงและเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้เหมาะสม เพ่ือให้ทีมงานสามารถท างาน 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงอ านาจ หรือ
อิทธิพลเหนือบุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ
และอ่ืน ๆ ท่ีมีอ านาจเหนือบุคคลนั้น อ านาจดังกล่าวเกิดจากการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้น
ภายในกลุ่ม สามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมาย 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้
บุคคลอ่ืนประพฤติปฏิบัติตามในส่ิงท่ีผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
มีความรับผิดชอบในหน้าท่ี ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับเปล่ียนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์  
   6.2 ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
    สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น าต่อองค์การ
ไว้ดังนี้ 
     1. เป็นส่วนท่ีดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ 
กล่าวได้ว่า ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหาก
ขาดภาวะผู้น าแล้วความรู้ความสามารถดังกล่าวจะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มท่ี
เพราะไม่สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อ่ืนให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้  
     2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การจะ
ประกอบด้วยบุคคลจ านวนหนึ่งมารวมกัน จะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานหรือองค์การ 
ซ่ึงบุคคลเหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ ฯลฯ  
การที่บุคคลมีความแตกต่างกนในเร่ืองดังกล่าวมาอยู่ร่วมกันในหน่วยงานหรือองค์การมักก่อให้เกิด
ความขัดแย้ง แต่ไม่วาจะเป็นความขัดแย้งในรูปใดถ้าผู้บริหารในหน่วยงานหรือองค์การมีภาวะผู้น าท่ีมี
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คนยอมรับนับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลใน
หน่วยงานหรือองค์การได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่าง ๆ 
ในหน่วยงานหรือองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกันฟันฝุาอุปสรรค เพ่ือให้หน่วยงาน 
ท่ีมีความเจริญกาวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น าช่วยผูกมัดเช่ือมโยงให้สมาชิกของหน่วยงาน 
มีเอกภาพนั่นเอง  
     3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามารถให้แก่องค์การ 
องค์การจะต้องมีปัจจัยเอ้ืออ านวยหลายอย่างท่ีจะท าให้สมาชิกต้ังใจและทุ่มเทในการท างาน เช่น 
การจัดบุคคลท างานตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น 
การประเมินการปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และส่ิงส าคัญประการหนึ่งท่ีขาดเสียมิได้ก็คือ 
ผู้บริหารขององค์การมีภาวะผู้น าท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและ 
ความเช่ือมั่นว่าผู้บริหารไม่เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้า 
ความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ช่ือเสียงและความส าเร็จมาสู่องค์การ 
     4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เม่ือหน่วยงานหรือองค์การเผชิญสภาวะคับขัน
หรือสภาวะท่ีอาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น 
เพราะในสภาพเช่นนั้น ผู้บริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง  
และกล้าตัดสินใจท่ีจะเปล่ียนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การที่ขาดประสิทธิภาพ 
ต่าง ๆ ให้รอดพ้นจากสภาวะคับขันดังกล่าว 
    ไอเซนฮาว (Eisenhower, 1968) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าคือ ผู้ท่ีสามารถโน้มน าให้
ผู้อ่ืนเต็มอกเต็มใจกระท าในส่ิงท่ีผู้น านั้นต้องการด้วยความเต็มอกเต็มใจนั้นมาจากการที่ผู้อ่ืนก็มี  
ความต้องการจะกระท าส่ิงนั้น ๆ  
    แบร์, คาร์ดเวิล และมิลลิแกน (Beare, Coldwell and Millikan, 1989) 
ได้กล่าวไว้ว่า ผู้น าต้องให้ความสนใจภาวะผู้น าในสองมิติ คือ มิติด้านความส าเร็จในภาระงานท่ีถืออยู่
และมิติการสร้างความสัมพันธภาพอันดีระหว่างสมาชิก  
    พิชญลักษณ์ พิชญกุล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า ผู้บริหารที่จะสามารถชักจูงให้
บุคลากรท างานจนเป็นผลส าเร็จนั้นจะต้องมีภาวะผู้น า การส่ังการเป็นเรื่องท่ีไม่ยากล าบาก  
แต่การส่ังการแล้วบุคลกรปฏิบัติตามด้วยความเต็มใจและเต็มความสามารถนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้อง
อาศัยภาวะผู้น า คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีส าคัญส าหรับผู้น าคือ ความมีวุฒิภาวะ ความยืดหยุ่น  
ความเป็นผู้น ามีมนุษยสัมพันธ์ มีความมันใจในตนเอง และนอกจากนี้ในส่วนของพฤติกรรมผู้น า 
แนวใหม่ พบว่า การมองการณ์ไกล การสร้างความไว้วางใจ การสร้างทีมงาน การเพิ่มอ านาจปฏิบัติ 
การเป็นแบบอยางท่ีดี ภาระรับผิดชอบและความคิดสร้างสรรค์ส่ิงต่าง ๆ เหล่านี้เป็นส่ิงท่ีควรพึงมี  
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อยู่ในตัวผู้น าจากทัศนะของบุคคลต่าง ๆ ท่ีแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น ามีความจ าเป็นกับบุคคลหรือผู้น า
ในการปฏิบัติให้ได้ผลตามเจตนารมณ์แต่จะมากหรือน้อยเพียงใดขึ้นอยู่กับคุณลักษณะและ
ความสามารถในการแสดงบทบาทต่อผู้อ่ืน เราควรน าแนวทางการแสดงถึงภาวะผู้น ามาใช้ตาม
สภาพการณ์และความเหมาะสมของงาน บุคลากรและลักษณะของหน่วยงานหรือองค์การ  
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ 
ผู้น าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานและผู้น ามีศิลปะในการ
บริหารงานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย  
   6.3 ตัวบ่งช้ีของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
    มีนักวิชาการนักการศึกษาได้แบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ดังนี้ 
     เฮาส์ (House, 1977) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
ประกอบด้วย  
      1. มีความมันใจในตัวเอง  
      2. เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง 
      3. สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
      4. มีเปูาหมายท่ีเป็นอุดมการณ์อยางชัดเจน  ่ 
      5. มีความคาดหวังสูงและมีความมั่นใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเร็จ
ตามเปูาหมาย 
      6. สร้างแรงจูงใจในการท าให้พนัธกิจบรรลุเปูาหมาย 
      7. มีบทบาทท่ีดึงดูดใจผู้ตาม  
     ดาฟท์ (Daft, 2003) ได้กล่าวไว้ว่า การใช้กระบวนการทั้ง 8 ขั้นตอนนี้ 
ท าให้เกิดภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ประกอบด้วย 
      1. ขั้นที่ 1 ผู้น าต้องสร้างความรู้สึกให้มีการตอบสนองโดยฉับพลัน โดย
ผู้น าต้องเห็นความส าคัญว่าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีต้องการอย่างแท้จริง  ่ 
      2. ขั้นที่ 2 สร้างความร่วมมือท่ีน าไปสู่การรวมกาลัง เพ่ือให้เกิดอ านาจ
อย่างเพียงพอท่ีจะไปสู่กระบวนการเปล่ียนแปลงและเพ่ือการพัฒนาความรู้สึกเป็นทีมงาน 
      3. ขั้นที่ 3 พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ โดยผู้น ารับผิดชอบในการสร้าง
กฎเกณฑ์และพัฒนาวิสัยทัศน์ ซ่ึงจะน าไปสู่ความพยายามในการเปล่ียนแปลงและการพัฒนากลยุทธ์
การเป็นทีม 
      4. ขั้นที่ 4 ส่ือสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ ให้ผู้ร่วมงานทุกคนรับทราบ 
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือในการก าหนดกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง โดยจัดให้มีการส่ือสาร 
ในเร่ืองนี้อย่างน้อย 10 ครั้ง 
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      5. ขั้นที่ 5 มอบอ านาจให้ผู้ร่วมงานท่ัวท้ังองค์กร เพ่ือจะได้มีการด าเนิน
กิจกรรมตามท่ีก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์  
      6. ขั้นที่ 6 สร้างชัยชนะในระยะส้ัน เม่ือด าเนินกิจกรรมไปได้ระยะหนึ่ง
ผู้น าควรวางแผนปรับปรุงวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วม 
      7. ขั้นที่ 7 รวมพลังของทุกคนในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง โดยมีการ
เปล่ียนโครงสร้างและนโยบายให้เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ แต่ต้องไม่ให้เกิดการเผชิญหน้ากัน ซ่ึงในการ
เปล่ียนแปลงงานบางอย่าง ผู้น าอาจต้องจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วย  
      8. ขั้นที่ 8 ก าหนดรูปแบบใหม่ ๆ ในวัฒนธรรมองค์การ เป็นการติดตาม
ผลเพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงเก่ียวกับลักษณะนิสัย ความเช่ือและความรู้สึกด้านจิตใจ โดยจะมี  
การทดแทนด้วยค่านิยมและความเช่ือใหม่ ตลอดจนสร้างความรู้สึกให้ผู้ร่วมงานเห็นว่า 
การเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติ 
     ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม
ประกอบด้วย 
      1. การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม 
      2. การสร้างแรงดลใจ 
      3. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
      4. การมุ่งมันสัมพันธ์เป็นรายคน 
      5. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
      6. มอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
     สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ประกอบด้วย การเป็นแบบอย่าง
ของพฤติกรรม การสร้างแรงดลใจภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ การมุ่งมันสัมพันธ์เป็นรายคน การกระตุ้น
การใช้ปัญญา มอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรและรวมพลังของทุกคนในการปรับปรุง
เปล่ียนแปลง 
  7. ความสมดุลในบทบาท 
   7.1 ความหมายของบทบาท  
    ยนต์ ชุ่มจิต (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าบทบาท คือ ภาระหน้าท่ีต้อง
รับผิดชอบสถานภาพของแต่ละบุคคล หมายความว่า บุคคลใดมีสถานภาพหรือต าแหน่งอย่างใดก็ต้อง
รับผิดชอบตามสถานภาพหรือต าแหน่งของตนท่ีได้มา 
    ปราโมทย์ คล้ายศิริ (2545) ได้ให้ความหมายว่า บทบาท คือ พฤติกรรมของ
บุคคลท่ีแสดงออกตามหน้าท่ีหรือต าแหน่งท่ีมีอยู่ให้เป็นท่ีรู้เห็นของบุคคลอ่ืน ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดง
ออกมานั้นอาจตรงกับความต้องการของผู้ท่ีเก่ียวข้องหรือไม่ก็ได้ 
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    จารุพร เพ็งสกุล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงตามต าแหน่งหรือสถานะทางสังคมท่ีบุคคลนั้น ๆ ด ารงต าแหน่งอยู่ ซ่ึงมีท้ังบทบาทท่ีปฏิบัติจริง 
(Role Behavior) กับบทบาทตามความคาดหวังของบุคคลอ่ืน (Role Expectation) ซ่ึงบางครั้งอาจ
สอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับความคาดหมายของสมาชิกในชุมชน 
    ณรงค์ เส็งประชา (2541) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาท คือ พฤติกรรมท่ีปฏิบัติตาม
สถานภาพ บทบาทเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมก าหนดและคาดหมายให้บุคคลต้องกระท าตามหน้าท่ี เช่น 
เป็นครูต้องสอนนักเรียน เป็นต ารวจต้องพิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นรั้วของชาติ บุตรต้องเช่ือฟัง
บิดามารดา เป็นต้น 
    สรุปได้ว่า บทบาท หมายถึง พฤติกรรมหรือการปฏิบัติท่ีได้แสดงออกตาม
ต าแหน่งหน้าท่ีของแต่ละบุคคล ซ่ึงจะมีลักษณะแตกต่างกันไป 
   7.2 ประเภทและความส าคัญของบทบาท  
    เม่ือคนเราติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมากขึ้นย่อมจะต้องแสดงบทบาทหลายบทบาท
มากขึ้นตามคู่บทหรือตามสถานภาพอันเกิดจากความสัมพันธ์อ่ืน ๆ และบางครั้งบทบาทท่ีเกิดขึ้น  
อาจเกิดการขัดแย้งกันได้ เช่น ขณะท่ีเขาจะแสดงบทบาทเป็นผู้บังคับบัญชา แต่ผู้อยู่ใต้บังกับบัญชา  
ในหน่วยราชการที่เขารับผิดชอบเป็นบิดาของเขา ในสถานภาพนี้ท่ีเป็นบุตรเขาจะต้องเช่ือฟังบิดาต้อง
เคารพบิดา ดังนั้นในกรณีเช่นนี้ย่อมท าให้เกิดความอึดอัดใจและจ าเป็นต้องหาทางเลือกในการปฏิบัติ 
ลักษณะเช่นนี้จะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากบทบาทขัดแย้งกัน เม่ือบุคคลได้ด ารงต าแหน่งในสังคมย่อม
จะต้องแสดงบทบาทตามต าแหน่งนั้น ๆ ต าแหน่งเดียวกัน แต่ผู้ด ารงต าแหน่งคนละคนอาจมีบทบาท
ต่างกันไป เพราะต่างคนต่างมีนิสัยความคิด ความสามารถ การอบรม ก าลังใจ มูลเหตุจูงใจความพอใจ
ในสิทธิหน้าท่ี สภาพของจิตใจจึงต้องจ าเป็นต้องปฏิบัติตามบทบาทของตนให้ดีท่ีสุด 
    Broom and Selznick (1973) ได้จ าแนกบทบาทออกเป็น 
     1. บทบาทตามอุดมคติ (Ideal Role) เป็นบทบาทในอุดมคติท่ีมีการก าหนด
สิทธิหน้าท่ีระบุเป็นลายลักษณ์อักษรหรือมีตัวบทกฎหมาย ระเบียบ ก าหนดให้กระท ากิจกรรมใน
ต าแหน่งหน้าท่ีนัน้ ๆ 
     2. บทบาทท่ีเป็นจริง (Performed Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลได้กระท าจริง
ซ่ึงจะขึ้นกับการสังเคราะห์จากความเช่ือ ความหวัง การรับรู้ และประสบการณ์ของผู้ท่ีเข้ามาด ารง
ต าแหน่ง ท้ังยังต้องพิจารณาถึงความกดดันขีดจ ากัดและโอกาสในแต่ละสังคม ในระยะเวลานั้น ๆ ด้วย 
     3. บทบาทท่ีควรปฏิบัติ (Perceived Role) เป็นบทบาทท่ีผู้ด ารงต าแหน่ง 
เช่ือหรือหวังว่าควรกระท าตามต าแหน่งท่ีได้รับแต่ยังไม่ได้กระท า ซ่ึงอาจจะไม่เหมือนกับบทบาทใน
อุดมคติ (ไม่มีอยู่ในระเบียบ, กฎหมาย) และบทบาทท่ีกระท าจริง นอกจากนี้บทบาทท่ีควรกระท ายัง
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ขึ้นกับความแตกต่างขององค์กรความคิดนึก ประสบการณ์และการรับรู้ของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละคน
ด้วย 
    สรุปได้ว่า ความส าคัญของบทบาท หมายถึง การที่คนเราติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืน
มากขึ้น ย่อมจะต้องแสดงบทบาทหลายบทบาทมากขึ้นตามคู่บทหรือตามสถานภาพอันเกิดจาก
ความสัมพันธ์อ่ืน ๆ และบางครั้งบทบาทท่ีเกิดขึ้นอาจเกิดการขัดแย้งกันได้ เพราะต่างคนต่างมีนิสัย 
ความคิด ความสามารถ การอบรม ก าลังใจ มูลเหตุจูงใจความพอใจในสิทธิหน้าท่ี สภาพของจิตใจจึง
ต้องจ าเป็นต้องปฏิบัติตามบทบาทของตนให้ดีท่ีสุด 
   7.3 ตัวบ่งช้ีของด้านความสมดุลในบทบาท 
    จักรรัช ธีระกุล (2542) ได้กล่าวไว้ว่าบทบาทประกอบด้วย 
     1. ข้อบัญญัติของสังคม (Prescribed Role) หรือบทบาทอุดมคติบทบาท 
อุดมคติจะก าหนดสิทธิและหน้าท่ีให้กับต าแหน่งทางสังคม เช่น จะบอกให้ทราบถึงความคาดหวังต่อ 
ผู้เป็นพ่อและแม่ว่าสังคมมีไว้อย่างไร เข้ามีพันธะต่อใครอย่างไร และจะเรียกร้องจากใครได้แค่ไหน
เพียงไร 
     2. บทบาทท่ีบุคคลเข้าใจ (Perceived Role) ซ่ึงจะขึ้นอยู่กับความเช่ือท่ี
บุคคลเข้าใจว่าจะต้องท าในต าแหน่งเฉพาะของเขา รวมท้ังการตีความสถานการณ์ของบุคคลเอง 
ซ่ึงไม่จ าเป็นจะต้องตรงกับบทบาทอุดมคติ ในท านองเดียวกันบุคคลซ่ึงเราจะต้องติดต่อด้วยนั้นก็อาจ
แตกต่างกันในด้านแนวความคิด ดังนั้นในการพิจารณาบทบาทท่ีบุคคลกระท าต่อกันนั้นไม่พึงสรุปเอา
ว่าบรรทัดฐานต่าง ๆ ของสังคมนั้นจะได้รับการยอมรับหรือเข้าใจจากบุคคลต่าง ๆ ไปในแนวเดียวกัน 
     3. บทบาทท่ีเป็นจริง (Actual Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลลงมือกระท าจริง ๆ 
ซ่ึงส่ิงท่ีบุคคลปฏิบัติจริงนั้นอาจเกินเลยไปกว่าความเช่ือทางสังคม ความคาดหมายของคนอ่ืนหรือ
ความเข้าใจของบุคคลเอง แต่ขึ้นกับเง่ือนไขของบุคลิกภาพเฉพาะตัวและประสบการณ์ของเขาเองด้วย 
    ดิเรก พละเลิศ (2533) ได้แบ่งลักษณะของบทบาทตามภารกิจและ 
ความรับผิดชอบไว้เป็น 2 ลักษณะ คือ 
     1. บทบาทท่ีจ าเป็นต้องกระท าหรือบทบาทตามกฎหมาย เป็นบทบาทท่ีเขียน
ไว้เป็นลายลักษณ์อักษรจะมีปรากฏอยู่ตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าส่ังต่าง ๆ ท่ีก าหนดให้ผู้ด ารงต าแหน่ง
นั้น ๆ จ าเป็นจะต้องกระท าหรืองดเว้นกระท า ถ้าไม่กระท าหรืองดเว้นการกระท าจะต้องมีความผิด 
     2. บทบาทอันควรกระท าหรือบทบาทอันควร จะเป็นบทบาทท่ีก าหนดไว้ตาม
กฎหมายแต่องค์กรหรือสังคม มุ่งหวังให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้น ๆ ควรปฏิบัติหรือควรกระท าแม้ว่าจะมิได้
ก าหนดไว้เป็นกฎหมายก็ตาม 
    พวงเพชร สุรัตนกวีกล (2542) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาทเป็นรูปธรรมเห็นได้จาก 
การกระท าท่ีแสดงออกมา บทบาท มี 3 ด้าน คือ 
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     1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ได้แก่ บทบาทอันก าหนดไว้ตาม 
ความคาดหวังของบุคคลท่ัวไปในสังคม เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เป็นแบบฉบับท่ีสมบูรณ์  
ซ่ึงผู้ท่ีมีสถานภาพนั้น ๆ ควรกระท าต่ออาจมีใครท่ีท าหรือไม่มีใครท าตามนั้นก็เป็นได้ 
     2. บทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทอันบุคคล
คาดคิดด้วยตนเองว่าควรเป็นอย่างไร ท้ังนี้จะขึ้นอยู่กับทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพและประสบการณ์
ของแต่ละบุคคลด้วย 
     3. บทบาทท่ีแสดงออกจริง (Actual Role) เป็นการกระท าท่ีบุคคลปฏิบัติจริง
ขึ้นอยู่กับเหตุการณ์เฉพาะหน้าในขณะนั้นด้วย ท าให้การแสดงบทบาทแตกต่างกันไป 
    สรุปได้ว่า ตัวบ่งช้ีของความสมดุลในบทบาท ประกอบด้วย การปฏิบัติตาม
บทบาทท่ีก าหนดปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง 
และปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 
 
การพัฒนาคร ู
 
 1. ความหมายของการพัฒนาครู 
  การพัฒนาครูในแต่ละโรงเรียนให้มีศักยภาพ มีความส าคัญต่อการด าเนินงานของ
โรงเรียนให้มีประสิทธิภาพ เพราะผลส าเร็จคือ คุณภาพของผู้เรียน ดังนั้น ครูจึงเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
ยิ่งในโรงเรียน 
  ยนต์ ชุ่มจิต (2553) ได้กล่าวไว้ว่า ครูคือผู้อบรมส่ังสอนศิษย์หรือถ่ายทอดความรู้ให้แก่ 
ศิษย์ ซ่ึงภารกิจส าคัญของครูคือการสอนซ่ึงเป็นกระบวนการที่ต้องอาศัยการผสมผสานท้ังศาสตร์และ 
ศิลป์ ต้องศึกษาเล่าเรียนให้แตกฉานและใช้ความสามารถเฉพาะตัวรวมท้ังบุคลิกลักษณะ วาทศิลป์ 
ลีลาในการสอน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีมีได้เฉพาะตัวบุคคล 
  พิมพ์พันธ์ เดชุคุปต์ และพเยาว์ ยินดีสุข (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ครูเป็นภูมิปัญญาท่ีส าคัญ
ในการพัฒนาผู้เรียน ครูต้องเป็นตัวทวีคูณในการน าเด็กเข้าสู่ระบบของการเรียนรู้ บทบาทของครูต้อง
เปล่ียนจากผู้บอกความรู้ (Telling, Talking) มาเป็นผู้ให้ผู้เรียนใช้กระบวนการ (Process) คิดค้นหา
ความรู้ด้วยตนเอง แก้ปัญหาด้วยตนเอง ครูต้องเปล่ียนบทบาทจากผู้สอน (Teacher) มาเป็น 
ผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) เป็นผู้เตรียมประสบการณ์ ส่ือการเรียนการสอนให้ผู้เรียนได้ศึกษา
ด้วยตนเอง 
  อาจอง ชุมสาย ณ อยุธยา (2550) ได้กล่าวไว้ว่า ครูต้องเป็นตัวอย่างของคุณธรรม 
มีคุณค่าความเป็นมนุษย์หรืออุปนิสัยท่ีดีงาม เพ่ือให้ผู้เรียนได้เลียนแบบ ครูต้องเป็นแบบอย่างของส่ิงท่ี 
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ครูครูปรารถนาจะให้นักเรียนเป็น ต้องเปล่ียนบทบาทของตัวเอง ควรหาทางแนะน าให้ผู้เรียนได้หา
ความรู้และค าตอบด้วยตัวเอง 
  ทิศนา แขมมณี (2555) ได้กล่าวไว้ว่า ครูต้องพัฒนาการสอนอยู่เสมอ ไม่มีวิธีการสอนวิธี
ใดท่ีดีท่ีสุด ครูควรเลือกวิธีการสอนท่ีหลากหลาย เพราะจะช่วยให้การสอนบรรลุผล การที่ผู้สอนมี
ความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการสอนยิ่งมากเท่าไรก็จะช่วยให้มีทางเลือกมากขึ้นเท่านั้น ท าให้ผู้เรียนมี
ความกระตือรือร้นในการเรียนอยู่เสมอ 
  ไพฑูรย์ สินลารัตน์ (2557) ได้กล่าวไว้ว่า ครูต้องพัฒนาการสอนใหม่ให้มีคุณค่าและ
สอดคล้องกับโลกยุคใหม่ ค านึงถึงหลักคิด 4 ประการ คือ มองปัญหาท่ีจะศึกษาเรียนรู้ (Problem–
Based) สอนโดยน าการวิจัยมาแก้ปัญหา (Research–Based) ผลของการเรียนการสอน 
โดยกระบวนการวิจัยค้นคว้าจะต้องออกมาเป็นผลผลิต (Productivity–Based) และน าผลผลิตนั้นมา
วิเคราะห์วิจารณ์อย่างดีจนตกผลึกในความรู้นั้น (Crystal–Based) แล้วกระบวนการเหล่านี้มา
ผสมผสานกันเพ่ือพัฒนาผู้เรียน 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาครู หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมด้วยวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้
บุคลากรได้เพิ่มพูนความรู้ ความเข้าใจ ทักษะ เจตคติ ทักษะความช านาญและความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าท่ีให้ก้าวทันกระแสการเปล่ียนแปลงของวิทยาการ เทคโนโลยี ค่านิยมและวัฒนธรรมทาง
สังคม สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเปูาหมายขององค์การ 
 2. ความส าคัญของการพัฒนาครู 
  การพัฒนาครูให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะในภาวะปัจจุบัน  
การเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ การจัดการศึกษา 
ให้มีประสิทธิภาพ การพัฒนาครูจึงมีความส าคัญด้วยเหตุดังกล่าวมีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง 
ความส าคัญของการพัฒนาครู ดังนี้ 
   ยนต์ ชุ่มจิต (2553) กล่าวถึงความส าคัญของการพัฒนาครูว่า เนื่องจากครูเป็นบุคคล
ท่ีมีความส าคัญท่ีสุดต่อการพัฒนาสังคมและพัฒนาชาติบ้านเมือง เพราะว่าครูต้องทาหน้าท่ีพัฒนา
บุคคลท่ีมีความส าคัญท่ีสุดต่อการพัฒนาบุคคลให้มีความเจริญงอกงามอย่างเต็มท่ี จนกระท่ังให้ความรู้
ความสามารถเหล่านั้นไปพัฒนาชาติบ้านเมืองต่อไป ดังนั้นการพัฒนาครูจึงเป็นงานท่ีท าอย่างจริงจัง
และต่อเนื่อง 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2542) กล่าวถึงความส าคัญของ
การพัฒนาครูว่า โลกในยุคไร้พรมแดนมีการเปล่ียนแปลงด้านวิทยาการเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องรวดเร็ว 
ไร้ขอบเขตและหล่ังไหลไปสู่ส่วนต่าง ๆ ของโลกอย่างไม่หยุดยั้ง การแข่งขันของโลกเปรียบเทียบกัน 
ในเชิงความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาการ ความรู้เป็นพลังอ านาจท่ีส าคัญในการพัฒนาวิทยาการ
และการแข่งขันของโลก การศึกษานับเป็นปัจจัยเบ้ืองต้นในการเสริมสร้างให้คนมีความรู้เพ่ือพัฒนา
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ประเทศท้ังในด้านสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และวัฒนธรรมได้อย่างสมดุล สอดคล้อง และเหมาะสม
กับสภาพแวดล้อมท้ังภายในและภายนอกประเทศ ระบบการจัดการศึกษาของชาติ จึงคาดหวังท่ีจะ
ผลิตพลเมืองของประเทศท่ีมีคุณภาพ สามารถปรับตัวและเผชิญหน้ากับสภาพการณ์ของสังคมโลกท่ี
เปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วได้อย่างสมดุลและเหมาะสม มีวิสัยทัศน์ในการพัฒนาตนเอง ครอบครัว
ชุมชน ตลอดจนประเทศชาติให้ก้าวหน้าบนหลักการของความมีเหตุผล ความถูกต้อง มีความดีงาม
และความเหมาะสมของสภาพแวดล้อม  
  สรุปได้ว่า ความส าคัญของการพัฒนาครูเป็นการเพิ่มพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
ในการท างาน ท้ังนี้เพ่ือให้ครูสามารถปรับตัวให้เข้ากับการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ด้านวิทยาการและ 
ทันต่อการเปล่ียนแปลงของโลกเก่ียวกับ เครื่องมือเครื่องใช้ทางเทคโนโลยี และเพ่ือพัฒนาสถานศึกษา 
ให้มีความเจริญก้าวหน้า 
 3. การจัดการเรียนรู้ 
  ส านักงานปฏิรูปการศึกษา (2543) ได้กล่าวถึงบทบาทของครูท่ีส าคัญหลายประการ 
ดังนี้ 
   1. ความสามารถในการจัดการเรียนรู้และการประเมินองค์รวมท่ีเน้นผู้เรียนเป็น
ส าคัญดัชนีช้ีวัด 
    1.1 มีความรู้และทักษะในวิชาท่ีสอน 
    1.2 ศึกษาวิเคราะห์ผู้เรียนเป็นรายบุคคล 
    1.3 จัดท าแผนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นส าคัญให้สามารถปฏิบัติได้และน าไปใช้
ให้เกิดผลจริงต่อผู้เรียน 
    1.4 จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่กระตุ้นให้ผู้เรียนได้ฝึกทักษะ 
    1.5 จัดกิจกรรมการเรียนรู้ที่แสดงให้เห็นถึงการบูรณาการให้ผู้เรียนได้รับ 
การพัฒนาอย่างครบถ้วนตามธรรมชาติของวิชา เพ่ือฝึกให้ผู้เรียนท างานร่วมกับผู้อ่ืนและมีความ
รับผิดชอบต่อกลุ่ม 
    1.6 ใช้ส่ือ เทคโนโลยี แหล่งเรียนรู้ หรือภูมิปัญญาท้องถิ่นที่เหมาะสมในการ
จัดการเรียนรู้ 
    1.7 จัดการเรียนรู้เพื่อปลูกฝังและส่งเสริมคุณธรรม และจริยธรรมของผู้เรียน 
    1.8 ประเมินพัฒนาการของผู้เรียนตามสภาพจริงด้วยวิธีการที่หลากหลายและ
ต่อเนื่อง 
    1.9 น าผลการประเมินไปใช้ในการพัฒนาผู้เรียนและปรับปรุงการเรียนรู้ 
    1.10 เอกสารหรือหลักฐานท่ีแสดงถึงพัฒนาการของผู้เรียน 
   2. ความสามารถในการพัฒนาและประเมินหลักสูตรดัชนีช้ีวัด 



 

 

  59 

    2.1 รู้เปูาหมายของหลักสูตรและเปูาหมายการจัดการศึกษา 
    2.2 ใช้หลักสูตรให้สอดคล้องกับผู้เรียนและท้องถิ่น 
    2.3 มีเอกสารหรือหลักฐานในการพัฒนาหลักสูตรตามเปูาหมายของหลักสูตร 
    2.4 มีส่วนร่วมในการประเมินหลักสูตรและน าผลการประเมินมาใช้ในการพัฒนา
หลักสูตร 
   3. ความสามารถในการศึกษา ค้นคว้า วิจัย เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ดัชนีช้ีวัด 
    3.1 มีการน าผลการศึกษา ค้นคว้า วิจัยไปใช้ในการพัฒนาการเรียนรู้ 
    3.2 มีการน าผลการศึกษา ค้นคว้า วิจัยไปใช้ในการแก้ปัญหา และพัฒนา 
การเรียนการสอน 
    3.3 มีผลงานจากการศึกษา ค้นคว้า วิจัยและน าไปใช้ในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาการเรียนรู ้
   4. ความสามารถในการเป็นผู้น าทางวิชาการดัชนีช้ีวัด 
    4.1 เป็นท่ียอมรับในทางวิชาการและสามารถให้ค าแนะน าช่วยเหลือเพ่ือนครู 
    4.2 มีผลงานริเริ่มสร้างสรรค์ในทางวิชาการ 
    4.3 มีผลงานบุกเบิกทางวิชาการ หรือเป็นแหล่งอ้างอิงทางวิชาการ 
  ดวงกมล สินเพ็ง (2551) กล่าวว่า บทบาทของครูในการพัฒนาผู้เรียนสู่สังคมแห่งการ
เรียนรู้นั้น ครูเป็นผู้มีบทบาทส าคัญในการเป็นผู้น าแห่งการเรียนรู้ เป็นหัวใจของการจัดการเรียนรู้ใน
ระบบโรงเรียน ครูเป็นผู้ท่ีจะเช่ือมโยงความสัมพันธ์ระหว่างโรงเรียน ผู้ปกครอง ผู้เรียนและชุมชน 
เพ่ือร่วมมือกันพัฒนาผู้เรียน บทบาทครูสามารถด าเนินหลายด้าน ได้แก่ 
   1. ด้านการพัฒนาหลักสูตร เพ่ือให้เป็นหลักสูตรที่มุ่งส่งเสริมพัฒนาผู้เรียนให้เป็น
มนุษย์ท่ีสมบูรณ์ท้ังร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ คุณธรรม จริยธรรม และวัฒนธรรม 
ในการด ารงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข 
   2. ด้านการจัดการเรียนการสอนท่ีเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง เพ่ือส่งเสริมให้ผู้เรียน
สามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มตามศักยภาพ ส่งเสริมให้ผู้เรียนเรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต 
   3. ด้านการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ด้านพัฒนาผู้เรียน โดยจัดกิจกรรมให้ผู้เรียนได้เลือก
เรียนตามความสนใจ ความสามารถ ความถนัด ผู้เรียนได้พัฒนาท้ังร่างกาย สติปัญญา อารมณ์
คุณธรรม จริยธรรม สังคม และการบาเพ็ญประโยชน์เพ่ือส่วนรวม 
   4. ด้านการประเมินผลการเรียนรู้ จากเดิมเป็นการประเมินเพื่อสรุปผลการเรียนมา
เป็นการประเมินเพื่อพัฒนาผู้เรียน ด้วยวิธีท่ีหลากหลาย โดยประเมินผลตามสภาพจริง ซ่ึงจะเป็น
ประโยชน์ต่อการส่งเสริมให้ผู้เรียนเกิดการพัฒนาและเรียนรู้อย่างเต็มตามศักยภาพ 
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   5. ด้านการผลิต/ใช้ส่ือการเรียนรู้ เพ่ือช่วยส่งเสริมให้การเรียนรู้เป็นไปอย่างมีคุณค่า 
และมีประสิทธิภาพ เกิดการเรียนรู้อย่างรวดเร็ว กว้างขวาง และมีวิจารณญาณในการเลือกใช้เลือกรับ
ข้อมูลจากส่ือ และแหล่งเรียนรู้ต่าง ๆ 
   6. ด้านการแนะแนวและเป็นท่ีปรึกษาแก่ผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนสามารถค้นพบและ
พัฒนาศักยภาพของตน เสริมสร้างทักษะชีวิต วุฒิภาวะทางอารมณ์ เพ่ือให้ค าปรึกษาแก่ผู้เรียนท้ังด้าน
ชีวิต การศึกษา อาชีพ การพัฒนาตนในด้านต่าง ๆ 
   7. ด้านความสัมพันธ์กับผู้ปกครอง เพ่ือความร่วมมือในการพัฒนาผู้เรียนท้ังด้าน
ร่างกาย จิตใจ การเรียน การท ากิจกรรมต่าง ๆ การพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 
   8. ด้านความสัมพันธ์กับชุมชน เพ่ือให้ชุมชนได้มีส่วนร่วมในการพัฒนาผู้เรียนในด้าน
การเป็นแหล่งเรียนรู้ภูมิปัญญาท้องถิ่นและผู้เรียนได้มีโอกาสบริการชุมชนในกิจกรรมด้านต่าง ๆ 
ตลอดจนความร่วมมือพัฒนาชุมชนให้มีความปลอดภัย 
  สุคนธ์ สินธพานนท์ และคณะ (2554) กล่าวว่า บทบาทครูในการเตรียมความพร้อมใน
การจัดการเรียนรู้ ดังนี้ 
   1. ส ารวจและศึกษาประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้เรียน 
   2. ก าหนดเปูาหมายท่ีต้องการให้แก่ผู้เรียนท้ังด้านความรู้ ทักษะกระบวนการ 
และคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ 
   3. ออกแบบหน่วยการเรียนรู้ แผนการจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นส าคัญ 
   4. จัดบรรยากาศการเรียนรู้ที่เอ้ือต่อการเรียนการสอน 
   5. จัดเตรียมและใช้ส่ือให้เหมาะสมกับกิจกรรมการเรียนการสอน 
   6. การประเมินความก้าวหน้าในการเรียนรู้ของผู้เรียน 
   7. เตรียมการวัดและประเมินผลให้ตรงกับเปูาหมายการเรียนรู ้
  ฆนัท ธาตุทอง (2552) กล่าวว่า ครูต้องมีหลักการจัดการเรียนรู้ที่มุ่งเน้นการสืบค้น
ส ารวจภายในตนเอง เพ่ือการพัฒนาจิตใจอย่างแท้จริง เพ่ือให้นักเรียนได้เกิดการเรียนรู้จึงก าหนด
หลักการจัดการเรียนรู้ ดังนี้ 
   1. หลักการพิจารณาด้วยใจอย่างใคร่ครวญ (Contemplation) 
   2. หลักความรักความเมตตา (Compassion) 
   3. หลักการเช่ือมโยงสัมพันธ์ (Connection) 
   4. หลักการเผชิญหน้ากับความจริง (Confronting) 
   5. หลักความต่อเนื่อง (Continuity) 
   6. หลักความมุ่งมั่น (Commitment) 
   7. หลักชุมชนแห่งการเรียนรู ้(Community) 



 

 

  61 

   8. หลักความเป็นสากล (Neutral) 
   9. หลักความเป็นวิชาการ (Academic) 
   10. หลักการเรียนรู้แบบบูรณาการและผสานสรรพศาสตร์ (Integrative 
Transcripnary Learning) 
   11. หลักการประยุกต์ใช้ได้หลากหลาย (Applied) 
   13. หลักการมีปัญญาแห่งตน (Original Wisdom) 
   14. หลักการเรียนรู้แบบองค์รวม (Holistic) 
  ชนาธิป พรกุล (2543) ได้กล่าวไว้ว่า วิธีสอนท่ีครูเป็นศูนย์กลางต้องเปล่ียนให้ผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลาง ครูต้องหาทางให้ผู้เรียนเรียนรูไ้ด้เอง รู้วิธีเรียนรู้และรักการเรียนรู้ บทบาทใหม่ท่ีครูได้รับ
เรียกว่า ผู้อ านวยความสะดวก (Facilitator) ครูต้องพยายามท าความคุ้นเคยกับค า ๆ นี้ และบทบาท
ใหม่นี ้โดยศึกษาท าความเข้าใจแต่ละหน้าท่ีและฝึกปฏิบัติให้เกิดความช านาญ อันเป็นหนทางให้ครู
พัฒนาตนเองและปฏิบัติงานตนกระท่ังเป็นครูคุณภาพระดับ 5 ครูผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้อ านวยความสะดวก  
มีหน้าท่ีดังนี้ 
   1. เป็นผู้จัดระบบการเรียนรู้ เริ่มต้ังแต่การศึกษาหลักสูตรตลอดจนการวางแผน 
การเรียนรู้ จัดกิจกรรมการเรียนรู้ เลือกผลิตและใช้ส่ือการเรียนรู้ วัดผลและประเมินผล และรวมไปถึง
การจัดระเบียบวินัยในช้ันเรียนด้วย 
   2. เป็นผู้จัดบรรยากาศหรือสภาพแวดล้อมของการเรียนรู้ ด้านกายภาพ ได้แก่  
การจัดช้ันเรียน วัสดุอุปกรณ์ แสงสว่าง ระบบเสียง ให้ผู้เรียนรู้สึกสบายและอยากเรียน ส่วนด้าน
จิตวิทยา ได้แก่ การจัดช้ันเรียนให้ผู้เรียนมีโอกาสท ากิจกรรมร่วมกัน ได้แลกเปล่ียนประสบการณ์ 
ความคิดเห็น ส่งเสริมการเรียนรู้ กล้าคิด กล้าท า กล้าริเริ่ม ให้โอกาสผู้เรียนได้ประสบการณ์ได้รับ
ความส าเร็จทุกคน 
   3. เป็นผู้ช้ีน าหรือแนะแนวทาง ให้ผู้เรียนได้ค้นคว้าหาความรู้โดยการสังเกตส ารวจ 
ทดลอง วิเคราะห์จนพบค าตอบ ซ่ึงเป็นวิธีการให้ผู้เรียนสร้างความรู้ด้วยตนเอง 
   4. เป็นผู้น าเสนอในเร่ืองท่ีมีความซับซ้อน ซ่ึงผู้เรียนอาจประสบปัญหาทางการ
ค้นคว้าด้วยตนเองหรือเป็นเร่ืองท่ีผู้เรียนไม่คุ้นเคยและไม่เคยมีความรู้มาก่อน ครูพิจารณาแล้วว่าควร
เป็นผู้น าเสนอเร่ืองนั้นด้วยตนเอง 
   5. เป็นผู้สังเกตพฤติกรรมของผู้เรียน เพ่ือพร้อมท่ีเข้าใจ ช่วยเหลือส่งเสริมสนับสนุน 
หรือแก้ไขบางอย่างเพ่ือให้ผู้เรียนเรียนรู้ได้อย่างราบร่ืน 
   6. เป็นผู้เสริมแรง เพ่ือให้ผู้เรียนแสดงพฤติกรรมท่ีครูต้องการ และเป็นการย้ าให้
ผู้เรียนมั่นใจในการกระท าของตนเอง เพ่ือพัฒนาตนเองให้ดียิ่งขึ้น ครูควรเลือกโอกาสในการเสริมแรง 
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   7. เป็นผู้ถามค าถาม การถามค าถามเป็นการกระตุ้นให้ผู้เรียนคิดและเป็นเครื่องมือ
ส าคัญท่ีครูพัฒนาสติปัญญาของผู้เรียน ค าถามท่ีใช้จึงควรหลากหลายและใช้ความคิดระดับสูงในการ
ตอบ เป็นผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับผู้เรียน เม่ือลงมือปฏิบัติส่ิงใดย่อมต้องการทราบผลการกระท าของตน  
ครูควรบอกผลการกระท าแก่ผู้เรียนโดยเร็ว เพ่ือให้ผู้เรียนมีก าลังใจหรือแก้ไขข้อบกพร่องได้ทันท่วงที 
ครูควรมีวิธีให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีส่งเสริมการเรียนรู้ 
  สมศักด์ิ สินธุระเวชญ์ (2542) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดการเรียนรู้ต้องเน้นผู้เรียนเป็น
ศูนย์กลาง เน้นผู้เรียนให้สามารถสร้างความรู้ เน้นผู้เรียนใหน้าความรู้ในวิชาต่าง ๆ ไปบูรณาการใช้ใน
การด ารงชีวิต เน้นผู้เรียนให้สามารถวิเคราะห์ คิดสร้างสรรค์ คิดอย่างมีวิจารญาณ การน าความคิด
สร้างสรรค์ไปปรับเปล่ียนวิธีการแก้ปัญหา ความสามารถในการจัดการการเป็นผู้น า การยอมรับตนเอง
การอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข เสียสละท าประโยชน์ให้แก่สังคม 
  ทิศนา แขมมณี (2555) ได้กล่าวไว้ว่า ในการจัดการเรียนรู้นั้นครูต้องท างานหนักในการ
เตรียมการสอน ครูต้องใช้ความสามารถและความพยายามอย่างมากในการจัดการเรียนรู้ ซ่ึงสามารถ
ช่วยให้ผู้เรียนได้มีโอกาสสร้างความรู้ด้วยตนเอง ครูต้องเตรียมข้อมูลติดต่อแหล่งข้อมูล และจัดเตรียม
วัสดุอุปกรณ์ต่าง ๆ ให้เพียงพอต่อการให้ผู้เรียนทุกคนมีส่วนร่วมในกิจกรรมการเรียนรู้ ขณะท่ีผู้เรียน
ก าลังท ากิจกรรมอยู่ครูต้องคอยสังเกตดูว่าส่ิงต่าง ๆ ด าเนินไปตามท่ีควรเป็นหรือได้คาดหมายไว้  
หากไม่เป็นไปตามท่ีคาด ครูต้องสามารถประเมินสถานการณ์และตัดสินใจได้ว่าควรปรับหรือเปล่ียน
อย่างไร ผู้เรียนจึงจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ ครูต้องเป็นคนช่างสังเกต รู้จักจัดประเด็นต่าง ๆ ท่ีเกิดขึ้น 
และน ามาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการเรียนรู้ของผู้เรียน    
  สรุปได้ว่า การจัดการเรียนรู้เป็นส่ิงจ าเป็นและส าคัญยิ่งท่ีครูจะต้องใช้ความรู้
ความสามารถในการจัดกิจกรรมให้นักเรียนได้แสดงความสามารถท่ีเขามีอยู่ให้เป็นไปตามศักยภาพ
และความสมารถเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ 
 4. วิธีการพัฒนาครู 
  ครูต้องพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ท่ีมีความรู้ความสามารถด้านต่าง ๆ ให้ทันกับ 
การเปล่ียนแปลงทางด้านสังคม การเมือง เศรษฐกิจ และสภาพแวดล้อมต่าง ๆ ซ่ึงมีผลต่อการจัด
การศึกษาให้มีประสิทธิภาพ มีนักวิชาการได้กล่าวถึงวิธีพัฒนาครูและบุคลากรการทางการศึกษา 
หลายวิธี ดังนี้ 
   การพัฒนาครูเป็นงานท่ีช่วยเหลือครูทางด้านการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ให้มี
ประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
    1. การช่วยเหลือครูโดยตรง (Direct Assistance) 
    2. การพัฒนาทีมงานของครู (Group Development) 
    3. การพัฒนาวิชาชีพครู (Professional Development) 
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    4. การพัฒนาหลักสูตร (Curriculum Development) 
    5. การวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Action Research) 
   Spark (1984) ได้กล่าวไว้ว่า วิธีการพัฒนาครูเป็นการพัฒนาวิชาชีพประกอบด้วย 
7 รูปแบบ ดังนี้ 
    1. การฝึกอบรม (Training Model) เป็นรูปแบบท่ีทุกคนต่างมีประสบการณ์ 
ซ่ึงการฝึกอบรมนี้อาจเป็นการน าเสนอและการอภิปรายผลงาน การประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา  
การสาธิต บทบาทสมมุติ การจาลองสถานการณ์หรือการสอนระดับจุลภาค เป็นต้น  
    2. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (Observation/Assessment Model)  
อาจเป็นการสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตัวเรา อาจเป็นรายเด่ียวหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือให้ได้ผล 
สะท้อนกลับ (Feedback) 
    3. รูปแบบการให้มีส่วนเก่ียวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง
(Involvement in a Development Improvement Process Model) เพราะการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งจ าเป็นต้องอาศัยความรู้ใหม ่ๆ ทักษะใหม่ ๆ จะท าให้ผู้ท่ีเข้ามามีส่วนร่วมนัน้
ต้องมีการศึกษาหาความรู้และพัฒนาทักษะเพิ่มเติม มีโอกาสในการท างานร่วมกันเป็นกลุ่ม  
การแลกเปล่ียนความคิดเห็น ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วมและผลจากการมีส่วนร่วมนั้นจะท าให้เกิด
ความรู้สึกการมีส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และการมีพันธะผูกพันต่อการน าไปปฏิบัติให้บรรลุผล 
ซ่ึงจะก่อประโยชน์ต่อการพัฒนาหรือปรับปรุงในเร่ืองนั้น ๆ ด้วย 
    4. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (Study Groups Model) ในกรณีท่ีโรงเรียน
ต้องการหาทางแก้ปัญหาหลักร่วมกันจากทุกคนทุกฝุาย โดยหากปัญหาหลักนั้นสามารถแยกย่อยเป็น
ปลายประเด็น ก็จะแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ อาจจะกลุ่มละ 4–6 ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประเด็นปัญหา
ในส่วนของกลุ่มนั้น ในตอนท้ายเม่ือมีการน าเสนอและแลกเปล่ียนผลการวิเคราะห์ของแต่ละกลุ่ม
ร่วมกันจะก่อให้เกิดการแลกเปล่ียนความเห็นและข้อมูล ก่อให้เกิดการเรียนรู้และก่อให้เกิดเป็นชุมชน
แห่งการเรียนรู้ ซ่ึงก็ถือว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพอีกรูปแบบหนึ่ง 
    5. รูปแบบการสืบค้นหรือการวิจัยปฏิบัติการ (Inquiry/Action Research 
Model) เป็นความพยายามท่ีจะแก้ปัญหาหรือหาค าตอบในข้อคาถามท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 
ซ่ึงอาจกระท าได้ในระดับบุคคล ระดับกลุ่มหรือระดับโรงเรียน และสามารถกระท าได้หลายวิธี 
แต่โดยท่ัวไปมีข้ันตอนดังนี้ 1) ก าหนดหรือเลือกปัญหาหรือค าถามท่ีสนใจ 2) รวบรวม จัดกระท า 
และแปลความในข้อมูลสารสนเทศท่ีเก่ียวข้องกับปัญหานั้น 3) ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี
เก่ียวข้อง 4) ก าหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติ 5) ลงมือปฏิบัติและสรุปเป็นเอกสาร 
    6. รูปแบบการพัฒนาตนเอง (Individually Guided Activities Model)  
โดยแต่ละบุคคลจะก าหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แล้วเลือกกิจกรรม  
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เพ่ือการปฏิบัติท่ีเช่ือว่าจะช่วยให้บรรลุผลส าเร็จ เป็นรูปแบบท่ีมีข้อตกลงเบ้ืองต้นว่า บุคคลสามารถจะ
ตัดสินถึงความต้องการจ าเป็นในการเรียนรู้ของตนเองได้ดีท่ีสุด สามารถท่ีจะก าหนดทิศทางและริเริ่ม
การเรียนรู้ด้วยตนเองได้และมีแรงจูงใจในตนเองได้มากขึ้นจากการที่ได้มีโอกาสได้ริเริ่มและวางแผนใน
กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    7. รูปแบบการเป็นพี่เล้ียง (Mentoring Model) นิยมจับคู่กันระหว่างผู้ท่ีมี
ประสบการณ์และประสบผลส าเร็จแล้วกับบุคคลท่ีเริ่มงานใหมห่รือท่ีมีประสบการณ์น้อยกว่า  
โดยให้มีการอภิปรายกันถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปล่ียนความคิดเห็นและกลยุทธ์
ท่ีจะให้การปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผล การสะท้อนถึงวิธีการที่ใช้กันอยู่ การสังเกตการณ์ท างาน และการใช้
เทคนิคเพ่ือการปรับปรุงแก้ไข 
   พฤทธ์ิ ศิริบรรณพิทักษ์ (2546) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาครู คือ SWIPPA MODEL 
เป็นรูปแบบการพัฒนาครูเพื่อพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา โดยใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นเป็นฐาน  
    1. S คือ Self Learning หมายถึง การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
    2. W คือ Whole School หมายถึง การปฏิบัติงานร่วมกันท้ังโรงเรียน 
    3. I คือ Interaction หมายถึง การแลกเปล่ียนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 
    4. P คือ Participation หมายถึง การมีส่วนร่วมรับผิดชอบงาน 
    5. P คือ Process and Product หมายถึง ท างานอย่างมีกระบวนการ 
และมีผลงานตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ 
    6. A คือ Application หมายถึง การน าส่ิงท่ีเรียนรู้ไปใช้ในการพัฒนางาน 
ให้ดียิ่งขึ้น 
   เปูาหมายการฝึกอบรมและพัฒนาครูที่ปรากฏในรายงานท่ีเก่ียวข้องกับ 
แผนการอบรมครูในประเทศต่าง ๆ มักมุ่งท่ีการยกระดับการเรียนรู้และผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียนให้สูงขึ้น 
(Increase Student Learning and Achievement) เพ่ือให้ผู้เรียนบรรลุวัตถุประสงค์การเรียนรู้
อย่างพึงประสงค์ ซ่ึงประกอบด้วยรูปแบบ ดังนี้ 
    1. การพัฒนาครูโดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นฐาน (ICT Based Training) 
อิทธิพลของส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีได้แพร่กระจายไปท่ัวทุกมุมโลก ไม่เพียงเปล่ียนสังคมให้เป็น
สังคมข้อมูลข่าวสารและส่ือเทคโนโลยีดังกล่าว ยังมีอิทธิพลต่อการเรียนรู้ของคนยุคใหม่อย่างมหาศาล
ด้วย ในรายงาน Technology Count 2004 ท่ีมีช่ือรายงานว่า Global Link : Lessons from the 
World ซ่ึงจัดท าโดยนิตยสาร Education Week ได้ช้ีให้เห็นว่า การพัฒนาครูในยุคเทคโนโลยีนี้ 
ส าคัญยิ่ง ท้ังนี้เพราะโลกแห่งการเรียนรู้สาหรับเด็ก ๆ ได้เปล่ียนไปมากในแทบทุกภูมิภาคของโลก 
โดยใช้เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self–Directed 
Learning) โดยมีครูเป็นเง่ือนปมส าคัญในการจินตนาการในการใช้เทคโนโลยีอย่างสร้างสรรค์ 
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ท่ามกลางความท้าทายของการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศกระตุ้นและส่งเสริมการเรียนรู้ ซ่ึงดูเหมือนว่า
จะต้องอาศัยจินตนาการและความทุ่มเทของครูเป็นส าคัญนั้น รายงานฉบับนี้ก็ได้ให้ความหวังกับครูว่า 
จากการศึกษาประสบการณ์ของประเทศต่าง ๆ นั้น ล้วนพบรูปแบบการประยุกต์ใช้และเทคนิคการใช้
เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ที่คล้ายคลึงกัน ไม่ว่าจะในรายวิชาใด ระดับขั้นใด ปรัชญาการสอนแบบใด 
หรือแม้แต่บริบททางสังคมวัฒนธรรมใดก็ตาม เทคโนโลยีดูเหมือนจะมีอิทธิพลแนวทางการน าไปใช้ท่ี
คล้ายคลึงกันท้ังส้ิน นั่นคือการใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งในการฝึกอบรมพัฒนาครูและเช่นเดียวกับ
การส่งเสริมให้ครูใช้เทคโนโลยีเป็นส่วนหนึ่งในการสอนและเป็นส่วนหนึ่งในการเรียนรู้ของผู้เรียน 
ตัวอย่างรูปแบบวิธีการในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ เช่น ฟินแลนด์ นอร์เวย์ สวีเดน ไอซ์แลนด์ 
ท่ีค่อนข้างเป็นผู้น าในการใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้ ซ่ึงการพัฒนาครูที่มีเทคโนโลยีสารสนเทศเป็น
ฐานนั้นไม่ใช่เป็นเพียงแต่การส่งเสริมให้มีการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีต่าง ๆ เป็นส่วนหนึ่งของ
กิจกรรมการเรียนรู้เท่านั้น แต่การพัฒนาด้านนี้ต้องมุ่งให้การใช้เทคโนโลยีเพื่อการเรียนรู้กลายเป็น
วัฒนธรรมและวิถีการเรียนรู้ของเด็กรุ่นใหม่และครูผู้สอน เพ่ือการใช้ชีวิตท่ีสร้างสรรค์และพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา 
    2. การพัฒนาครูโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน (School Based Training) แนวคิด 
การบริหารจัดการแบบโรงเรียนเป็นฐาน (School Based Management) ซ่ึงให้บทบาทหนา้ท่ีต่อ
โรงเรียน ซ่ึงมีครูเป็นเสาหลักแห่งการเรียนรู้ โดยนัยนี้การพัฒนาครูให้มีคุณภาพเพื่อการเรียนรู้ที่มี
คุณภาพจึงถือเป็นเร่ืองส าคัญยิ่ง ดังนั้นรูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
(School Based Training) จึงเป็นรูปแบบหนึ่งท่ีปรากฏให้เห็นชัดในกระแสการปฏิรูปการศึกษา 
ท่ัวโลก ลักษณะของการฝึกอบรมและพัฒนาครูที่เน้นท่ีโรงเรียนเป็นฐานนี้จะมีการประสานกับ
ผู้เช่ียวชาญ นักฝึกอบรมจากสถาบันการศึกษาภายนอกในการเข้ามาให้การฝึกอบรม จุดเด่นของ 
การฝึกอบรมแบบนี้มักมีลักษณะส าคัญ อาทิ เน้นการพัฒนาครูทั้งโรงเรียน (Whole School 
Development) การมุ่งความสามารถในการจัดการของครูบนฐานห้องเรียนหรือเน้นห้องเรียน 
เป็นฐาน (Classroom Based) เป็นการท างานท่ีอิงการเรียนการสอนและบทบาทหน้าท่ีครูเป็นหลัก 
(Training on the Job/Work) มีกลไกการนิเทศและการมีพี่เล้ียงส าหรับครูให้เป็นส่วนหนึ่งของ
โปรแกรมการฝึกอบรมและเน้นกลวิธีการฝึกอบรมท่ีเสริมพลังอ านาจครูให้สามารถจัดการเรียน 
การสอนควบคู่กับการพัฒนาการสอนอย่างสม่ าเสมอ (Empower for Teaching and 
Development) เป็นต้น 
    3. การพัฒนาครูโดยใช้วิจัยเป็นฐาน (Research–Based Training) การฝึกอบรม
และพัฒนาครูที่ใช้ยุทธศาสตร์วิจัยเป็นฐานในการจัดการศึกษา เช่น การอาศัยข้อมูลและองค์ความรู้ 
จากการวิจัยเป็นโจทย์ การฝึกอบรมครูให้มีทักษะวิจัยพื้นฐาน สามารถท าวิจัยในช้ันเรียน 
(Classroom Action Research) รวมถึงลักษณะของการฝึกอบรมและพัฒนาครูโดยผ่าน 
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กระบวนการวิจัยและพัฒนา (R and D) ท่ีช่วยให้ครูสามารถวิจัยและพัฒนากิจกรรมการเรียน 
การสอนหรือสร้างและพัฒนานวัตกรรมการเรียนรู้ต่าง ๆ ของครูอย่างเป็นระบบ 
    4. การพัฒนาครูแบบใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem–Based Training)  
แนวการเรียนรู้บนฐานโจทย์ปัญหาแม้แรกเริ่มจะมาจากด้านการศึกษาด้านยา (Medical Education) 
และแพร่กระจายไปสู่ศาสตร์ด้านอ่ืน ๆ ไม่ว่าจะเป็นสาขาวิศวกรรม กฎหมาย สถาปัตยกรรมสาย
สังคมศาสตร์และการบริหารการศึกษาซ่ึง Edwin Bridges แห่ง Stanford University School of 
Education ถือเป็นผู้น าการพัฒนาโปรแกรมการบริหารการศึกษาท่ีเน้นอยู่บนรากฐานการเรียนรู้
ปัญหาในป ี1987 ต่อมาภายหลังวิธีการแบบใช้ปัญหาเป็นฐาน (Problem–Based Training) ก็ได้ถูก
น ามาใช้อย่างกว้างขวางซ่ึงปรากฏค าว่า “Problem–Based Training” “Problem Solving” 
การเรียนรู้เป็นหลัก แต่แนวคิดดังกล่าวก็ได้น ามาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาครูอย่างชัดเจนด้วย ท้ังนี้
รูปแบบการฝึกอบรมและพัฒนาครูแบบใช้โรงเรียนเป็นฐาน (Problem–Based) มักอิงปัญหาครูเป็น
ตัวต้ังบางครั้งจะพบค าเรียกว่า “Case–Based Training” ท่ีหมายถึงการอิงปัญหาครูตามแต่ละกรณี
เป็นหลักแต่กระนั้นการพัฒนาครูบนฐานโจทย์ปัญหาบางครั้งก็อิงสถานการณ์หรือประเด็นส าคัญทาง
การศึกษาท่ีอยู่ในกระแสความเคล่ือนไหวต่าง ๆ เป็นโจทย์ในการฝึกอบรมก็ได้ เช่น ปัญหา 
ความรุนแรงในโรงเรียน ปัญหาการจัดการสอนส าหรับช้ันเรียนร่วมท่ีมีเด็กพิเศษ ปัญหาครูกับ 
การจัดการเด็กกลุ่มเส่ียง การฝึกอบรมแบบนี้มักจะไปควบคู่กับการส่งเสริมครูให้สามารถจัดการเรียน
การสอนการเรียนรู้บนโจทย์ปัญหาเช่นเดียวกัน (Problem–Based Teaching/Learning) 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ (2542) กล่าวว่า วิธีการพัฒนา
บุคลากรมีหลายวิธี ได้แก่ 
    1. สนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรเป็นรายบุคคลได้รับการพัฒนาอย่าง
สม่ าเสมอและต่อเนื่อง เช่น การส่งไปฝึกอบรมหลักสูตรต่าง ๆ หรือศึกษาต่อ 
    2. จัดให้มีการประชุม อบรม สัมมนา เป็นหมู่คณะในโรงเรียน 
    3. จัดให้มีการศึกษาดูงานหรือแลกเปล่ียนบุคลากรภายในกลุ่มโรงเรียน 
    4. ส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรพัฒนาการเรียนรู้ โดยสร้างนวัตกรรมส่ือและ
การใช้เทคโนโลยีประกอบการเรียนรู้ 
   สมหวัง พิธิยานุวัฒน์ (2544) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาครูตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 52 ได้ก าหนดให้มีระบบ กระบวนการผลิตการพัฒนาครู 
คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษาให้มีคุณภาพและมาตรฐานท่ีเหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง
และมาตรา 55 ก าหนดให้มีกองทุนส่งเสริมครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาเพ่ือจัดสรรเป็น
เงินอุดหนุนริเริ่มสร้างสรรค์ ผลงานดีเด่น และเป็นรางวัลเชิดชูเกียรติครู คณาจารย์และบุคลากร
ทางการศึกษา จึงก าหนดแนวทางให้ครูได้รับการพัฒนาวิชาชีพอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบไว้ 2 ระยะ 
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    1. การพัฒนาครูระยะเตรียมการ เพ่ือเตรียมความพร้อมให้ครู ซ่ึงมีจ านวนกว่า 
6 แสนคน ได้มีความรู้ความเข้าใจในบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง รวมท้ังความมั่นใจท่ีจะด าเนินงาน
ตามแนวปฏิรูปการศึกษา โดยใช้การฝึกอบรมทางไกล ถ่ายทอดเนื้อหาสาระผ่านส่ือประสม รวมท้ัง 
มีชุดฝึกอบรมท่ีครูสามารถศึกษาด้วยตนเอง มีวิทยากรแกนน าให้ค าปรึกษาและพบกลุ่ม เป็นครั้งคราว
มีหน่วยงานเครือข่ายเป็นศูนย์ประสานงานการด าเนินงาน ท้ังนี้ในการอบรมดังกล่าวจะเป็นส่วนหนึ่ง
ของการพิจารณาให้ได้รับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู 
    2. การพัฒนาครูระยะยาว เป็นการวางระบบการพัฒนาและส่งเสริมครูให้มี
ประสิทธิภาพต่อเนื่องและยั่งยืน โดยจัดต้ังหน่วยงานกลางท าหน้าท่ีเป็นหน่วยงาน/สถาบัน แม่ข่าย 
ในการพัฒนาและส่งเสริม ท าการประสานกับสถาบันผลิตและพัฒนาครู และสถาบันพัฒนาทรัพยากร 
มนุษย์ให้ด าเนินการอบรมและพัฒนาครูให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพที่องค์กรวิชาชีพครูก าหนดด้วย
วิธีการและรูปแบบใหม่ ท่ีหลากหลาย นอกเหนือจากการอบรม สัมมนา หรือศึกษาดูงาน เช่น 
การอบรมและพัฒนาครูโดยใช้โรงเรียนและภาระงานของครูเป็นฐาน การวิจัยในช้ันเรียน การพัฒนา
ส่ือการเรียนรู้ มีการจัดต้ังกองทุนพัฒนาครู ส่งเสริมครู เพ่ือสนับสนุนครูในการผลิตผลงานดีเด่น 
ผลงานริเริ่มสร้างสรรค์และผลงานท่ีสร้างคุณประโยชน์ต่อวงการวิชาชีพ ตลอดจนยกย่องเชิดชูเกียรติ
ท่ีมีผลงานการศึกษาค้นคว้า วิจัย สร้างสรรค์ นวัตกรรมและผลงานต่าง ๆ ท่ีเป็นประโยชน์ต่อ 
การเรียนรู้และการศึกษา 
     2.1 แนวทางการพัฒนาครู การพัฒนาวิชาชีพครูให้เป็นวิชาชีพชั้นสูงนั้น
จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดอายุการท างาน เพ่ือสร้างประสิทธิภาพการเรียนรู้ 
มีแนวทางดังนี้ 
      2.1.1 การก าหนดเกณฑ์การต่ออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
เพ่ือให้ครูต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องและต้องผ่านการประเมินในการเข้ารับการพัฒนาวิชาชีพครู
ตามเกณฑ์ท่ีองค์กรวิชาชีพครูก าหนด 
      2.1.2 การปรับเปล่ียนรูปแบบ/วิธีการในการพัฒนาครูจากการอบรม
สัมมนาเพียงอย่างเดียว เป็นการพัฒนาครูในรูปแบบท่ีหลากหลายและต่อเนื่อง เช่น การใช้เทคโนโลยี
เป็นฐานในการพัฒนาครู การเช่ือมโยงการพัฒนาครูกับการพัฒนาเพ่ือรับปริญญาและการสอนงานใน
หน่วยปฏิบัติงาน มีการส่งเสริมให้ครูได้เข้ารับการอบรมท่ีเน้นการฝึกประสบการณ์ท่ีตรงกับภารกิจ
หรืองานสอนของครู การสนับสนุนให้ครูได้พัฒนางานประจ าของตนเองอย่างต่อเนื่อง เช่น การท าวิจัย
เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้หรือการวิจัยในช้ันเรียน การพัฒนาส่ือการเรียนรู้ การเรียนรู้จากประสบการณ์ 
ของครูที่ได้รับการยกย่องด้านปฏิรูปการเรียนรู้ เช่น ครูแห่งชาติ ครูต้นแบบ ครูแกนน า 
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      2.1.3 การวางแผนพัฒนาครูประจ าการทั้งระยะส้ันและระยะยาวท่ี
สอดคล้องกับความต้องการพัฒนาครูแต่ละสังกัด รวมท้ังให้มีการประเมินผลท่ีมีประสิทธิภาพเพื่อให้
ผลการพัฒนาครูน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพการเรียนรู้ของผู้เรียนอย่างแท้จริง 
     2.2 การยกย่องเชิดชูเกียรติครู ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ได้ด าเนินการพัฒนานโยบายการยกย่องครูผู้มีผลงานดีเด่น โดยศึกษาวิจัยเอกสารการยกย่องครูผู้มี
ผลงานดีเด่นท้ังในประเทศและต่างประเทศ รวมท้ังการยกย่องในวงการวิชาชีพอ่ืน ๆ และจัดท าเป็น
ข้อเสนอเชิงนโยบายการยกย่องครูผู้มีผลงานดีเด่นขึ้น โดยเน้นการยกย่องครูในรูปแบบ “เกียรติคุณ
และผลงาน”จะเห็นได้ว่า การยกย่องเชิดชูเกียรติครูผู้มีผลงานดีเด่นเป็นการสนับสนุนครูให้มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานพัฒนาตนเองและเพ่ือนครู เพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ให้มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่การมีคุณภาพของผู้เรียน การพัฒนามาตรฐานวิชาชีพครูและคุณภาพของ
การศึกษาไทย 
   สรุป วิธีการพัฒนาบุคลากรของส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  
มีวิธีการพัฒนาบุคลากร 5 วิธี คือ 
    1. การฝึกอบรม 
    2. การส่งบุคลากรไปศึกษาต่อ 
    3. การดูงาน 
    4. การพัฒนาโดยกระบวนการปฏิบัติงาน 
    5. การพัฒนาตนเองและการพัฒนาทีมงานหรือองค์กร 
   บุญเลิศ กล่ินรัตน์ (2542) ได้กล่าวไว้ว่า องค์การต้องเร่งด าเนินการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์เพื่อปูองกันมิให้เกิดความเสียหายต่องาน โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 
    1. การสอนและให้ค าปรึกษา (Coaching and Counseling) วิธีนี้นามาใช้ 
เม่ือบุคลากรไม่สามารถปฏิบัติงานในหน้าท่ีท่ีรับผิดชอบอยู่ให้เกิดผลดีได้ วิธีการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์วิธีนี้เป็นวิธีท่ีผู้บริหารเปิดโอกาสไว้ตลอดเวลา เม่ือตัวบุคลากรต้องการสอนหรือขอค าปรึกษา
ขณะท่ีเข้าท างาน 
    2. การสอนและการนิเทศงาน (Job Instruction and Job Supervision) 
ต่างจากการสอนและการให้ค าปรึกษา คือ การสอนและการนิเทศงานนั้น ตัวผู้บริหารต้องเป็นฝุายลง
ไปคลุกคลีกับการปฏิบัติงานของบุคลากรอย่างใกล้ชิด ไม่ใช่นั่งรอคอยข้อมูลอยู่ห่าง ๆ ดังเช่นวิธีการ
แรกจุดประสงค์ของวิธีนี้ คือ การสอน ตรวจ แนะน า แก้ไข และควบคุม ให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วย
ความถูกต้องรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ดังนั้น ผู้บริหารต้องเตรียมตัวอย่างเป็นทางการเพื่อสอนงาน
และนิเทศงาน 
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    3. การมอบหมายงานให้ท าและรักษาการ (Job Assignment and Acting) 
เป็นวิธีการที่ใช้เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีมากวิธีหนึ่ง แต่วิธีนี้ต้องค านึงในแง่
กฎหมายโดยเฉพาะองค์การของรัฐและรัฐวิสาหกิจอาจใช้วิธีได้ไม่ง่ายนัก เพราะอาจเกิดปัญหาในทาง
กฎหมายได้หลักการส าคัญของการมอบหมายงานให้ท าและให้รักษาการคือ การให้โอกาส
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงฝีมือแทนตนเม่ือถึงเวลาและโอกาสอันควร โดยให้ปฏิบัติหน้าท่ีแทนบางเร่ือง 
โดยผู้บริหารอาจจะคอยให้ความช่วยเหลืออยู่ห่าง ๆ หรือให้ท าแทนพร้อมท้ังหมดในช่วงระยะเวลาใด
เวลาหนึ่งก็ได้ 
    4. การโยกย้ายหมุนเวียนการปฏิบัติงาน (Job Rotation) ท าให้บุคลากรมีทักษะ
ประสบการณ์ใหม่ ๆ และรอบรู้ต่าง ๆ นอกเหนือจากงานท่ีตนรับผิดชอบประจ า วิธีนี้ช่วยให้บุคคล 
แต่ละฝุายรู้ปัญหาและอุปกรณ์ซ่ึงกันและกัน เพราะบางปัญหามีสาเหตุมาจากความไม่เรียบร้อยของ
งานในฝุายอ่ืน ก่อให้เกิดความเข้าใจและเห็นอกเห็นใจพร้อมท่ีจะให้ความร่วมมือและแก้ไข นอกจากนี้
ยังมีความส าคัญต่อการที่จะน าไปใช้ปรับต าแหน่งบุคลากรให้สูงขึ้นเช่นกัน แต่การใช้วิธีนี้ต้องตระหนัก
ในภูมิหลังของบุคลากรแต่ละคนด้วย เช่น เพศ วุฒิทางการศึกษา สาขาวิชาท่ีเรียนจบ ความถนัดขีด
ความสามารถ โรคประจ าตัว 
    5. การฝึกอบรม (Training) ปัจจุบันกระแสความนิยมจัดให้มีการฝึกอบรม 
เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กาลังอยู่ในระดับท่ีสูงมาก มีการจัดฝึกอบรมอย่างแพร่หลายไม่ว่าจะเป็น
ภาครัฐหรือเอกชนแต่การฝึกอบรมเป็นเพียงวิธีการหนึ่งเท่านั้น การฝึกอบรมท่ีท าได้ผลจ าเป็นต้องมี
การเตรียมการวางแผนอย่างเป็นระบบกับเรื่องท่ีเหมาะสมตามความจ าเป็นโดยต้องปฏิบัติตามแผน
อย่างเคร่งครัดด้วย 
   เสาวลักษณ์ นิกรพิทยา (2552) ได้กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคคลประกอบด้วย 3 วิธี 
ดังนี้ 
    1. การพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเป็นกระบวนการในการเรียนรู้ไม่ว่าจาก
การศึกษาหรือการฝึกอบรม ซ่ึงเป็นการน าเอาความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร ทักษะทัศนคติ ตลอดจน
แนวความคิดท่ีพึ่งได้รับความรู้ใหม่น าไปประยุกต์ใช้ ปรับปรุงเปล่ียนแปลงเพ่ือให้เกิดประโยชน์ในการ
ปฏิบัติงาน การด ารงชีพอยู่ในปัจจุบันและต่อไปในอนาคต 
    2. การศึกษา เป็นกิจกรรมท่ีมีความมุ่งหมายในการที่จะเสริมสร้างความรู้ 
ความช านาญ ค่านิยม ศีลธรรม และความเข้าใจท่ีมีความจ าเป็นต่อการด ารงชีวิต เพ่ือให้ผู้เข้ารับ
การศึกษาสามารถใช้ชีวิตได้อย่างปกติสุขและท าประโยชน์แก่สังคมได้ แต่ส าหรับผู้ปฏิบัติงานอยู่แล้ว 
การศึกษาหมายถึง กิจกรรมด้านการพัฒนาคนท่ีได้ก าหนดขึ้นเพื่อเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการท างาน 
    3. การฝึกอบรม การฝึกอบรมเป็นขั้นตอนหนึ่งของการพัฒนาบุคลากรที่
หน่วยงานทุกหน่วยให้ความสนใจเป็นพิเศษ เพราะการฝึกอบรมเป็นกระบวนการที่ช่วยให้บุคลากร  
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ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาองค์การหรือหน่วยงาน ให้มีความเจริญก้าวหน้าหรือบรรลุ
เปูาหมายได้เป็นอย่างดี การฝึกอบรมเป็นการเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้กับบุคคลในการ
ท างานเพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผลดียิ่งขึ้น  
   กล่าวโดยสรุปว่า ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือกวิธีพัฒนาแบบผสมผสาน โดยพัฒนา
ท่ียึดครูเป็นศูนย์กลาง โดยเน้นให้ครูเป็นผู้มีส่วนร่วมในโปรแกรมพัฒนา การตัดสินใจและการท า
กิจกรรม โดยการปฏิบัติและเรียนรู้ จากองค์ประกอบของการพัฒนาครู ผู้วิจัยได้น าวิธีการพัฒนาครูมา
เป็นกรอบแนวคิดการพัฒนาครู เพ่ือใช้ด าเนินการวิจัยประกอบด้วย 3 วิธี คือ 1) การฝึกอบรม 
(Training) 2) การนิเทศภายใน (Internal Supervision) 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self Learning) 
 
แนวคิดเกี่ยวกับโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของโปรแกรม ดังนี้ 
   Boyle (1981) และ Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนา 
ทางวิชาชีพหมายถึง ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรม 
ในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัด
กิจกรรม การปฏิบัติการ การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล รายงานผลและความรับผิดชอบต่อ
โปรแกรม 
   Barr and Keating (1985) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบข้ึนอยู่กับ 
แต่ละบุคคลโดยท่ัวไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
    1. โปรแกรมหมายถึงหน่วย (Units) ท่ีจัดขึ้นเพื่อท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
    2.  โปรแกรมหมายถึงล าดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเปูาหมายโดยเฉพาะ 
    3.  โปรแกรมหมายถึงกิจกรรมท่ีวางแผนไว้ (Planned Activity) เพ่ือเปูาหมาย
โดยเฉพาะ 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง ระบบโครงสร้างท่ีก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน  
เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
   อุ่นตา นพคุณ (2546) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ คือ งานประจ าท่ีมีการ
ปฏิบัติอย่างต่อเนื่องและได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่าโปรแกรม
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คืองานประจ าท่ีมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะท่ีเป็นงานเฉพาะกิจตามความ
จ าเป็นในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาท่ี
ยาวนาน ในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงาน
อย่างต่อเนื่องมีการพัฒนาประเมินผลเพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยท่ีส าคัญของโปรแกรม  
   สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ท่ีวางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีข้ันตอนใน
การพัฒนาท่ีสร้างขึ้น โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด 
ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานของการพัฒนาโปรแกรมเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ
เปูาหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
   สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ แผนหรือกิจกรรมท่ีมีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มี
ขั้นตอนในการพัฒนาท่ีออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบท่ีเช่ือมโยงสัมพันธ์กับหลักการแนวคิด
ทฤษฎีท่ีเป็นพื้นฐานเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมาย ภายใต้บริบทของการ
พัฒนาในแต่ละองค์กร 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  เจนจิรา คงสุข (2540) ได้กล่าวถึงโปรแกรมประกอบด้วยหลักการความหมาย
วัตถุประสงค์เนื้อหาวิธีการด าเนินการ 
  ธ ารง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรมออกเป็นองค์ประกอบท่ี
ส าคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้            
   1. เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา (Educational Goals and Policies)             
   2. จุดมุ่งหมายโปรแกรม (Program Aims)            
   3. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร (Types and Structures)            
   4. จุดประสงค์รายวิชา (Subject Objectives)            
   5. เนื้อหา (Content)            
   6.จุดประสงค์ของการเรียนการสอน (Instructional Objectives)            
   7. กลยุทธ์การเรียนการสอน (Instructional Strategies)            
   8. การประเมินผล (Evaluation)            
   9. วัสดุหลักสูตรและส่ือการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional Media) 
  สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบท่ีส าคัญของโปรแกรมประกอบด้วย
จุดมุ่งหมาย (Aims) เปูาหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
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กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ท่ีกิจกรรมการเรียนการสอน
เพราะเป็นเร่ืองของการหล่อหลอมก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทางส่ิงแวดล้อม
ศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรมฝึกอบรมมีคุณภาพ
ตามเกณฑ์ท่ีต้ังไว้ ท้ังนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรมได้แก่ จุดมุ่งหมาย กิจกรรม วิธีการ
อบรม เนื้อหาสาระ รวมท้ังวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิดจากสภาพปัญหาและ 
ความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษา และปรับปรุงเนื้อหาและกิจกรรมให้สอดคล้องกับสภาพการณ์
และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทางในการประเมินคุณภาพ
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการ
เรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐานมีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย 
วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพ่ือจัดท าเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบของโปรแกรมปรากฏดังตาราง 4 
 

ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
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1. วิสัยทัศน์      1 

2. หลักการ      2 
3. ความหมาย      1 

4. วัตถุประสงค์      4 
5. เนื้อหา      5 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
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6. วิธีการด าเนินการ      3 

7. เปูาหมายและนโยบายทางการศึกษา      2 
8. จุดมุ่งหมายโปรแกรม      3 

9. กลยุทธ์การเรียนการสอน      2 
10. การประเมินผล      3 

11. วัสดุหลักสูตรและส่ือการเรียนการสอน      1 
12. โครงสร้าง      2 

 

 จากตาราง 4 เม่ือน าองค์ประกอบท่ีได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องของ
นักวิชาการน ามาสังเคราะห์ โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการทั้งในและ
ต่างประเทศพบว่า มีองค์ประกอบของโปรแกรมจ านวน 4 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบท่ีมีความถ่ีสูงในท่ีนี้ใช้ความถ่ีต้ังแต่ 3 ขึ้นไป ได้แก่ 
องค์ประกอบ 1) จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหา 4) วิธีการ
ด าเนินการ ส่วนองค์ประกอบท่ีเหลือได้น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็น
องค์ประกอบให้ครอบคลุมท้ัง 4 องค์ประกอบ 
 3. การพัฒนาโปรแกรม (Program Development) 
  Knowles (1980) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาการศึกษาซ่ึงประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การจัดบรรยากาศส าหรับการเรียนรู ้
   2. ขั้นที่ 2 การจัดต้ังโครงสร้างองค์การส าหรับการวางแผน 
   3. ขั้นที่ 3 การวินิจฉัยความต้องการส าหรับการเรียนรู้ 
   4. ขั้นที่ 4 การจัดสร้างทิศทางเปูาหมายส าหรับเรียนรู ้
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   5. ขั้นที่ 5 การปฏิบัติตามโปรแกรม (การสรรหาและการฝึกอบรมการจัดการ
เก่ียวกับผู้สนับสนุนการเรียนรู้และกระบวนการการปรึกษาทางด้านการศึกษาการงบประมาณ) 
   6. ขั้นที่ 6 การออกแบบด้านประสบการณ์ในการเรียนรู้ 
   7. ขั้นที่ 7 การประเมินผลและการวินิจฉัยซ้ าอีกครั้งหนึ่ง 
  Bar and Keating (1990) กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) โดยเสอรูปแบบ 5 ขั้นเพื่อการพัฒนาโปรแกรม (Five-Step Model 
for Program Development) คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการ 
    1.2 ประเมินส่ิงแวดล้อมสถานศึกษา 
    1.3 ประเมินทรัพยากรเช่นบุคลากรเงินทรัพยากรทางกายภาพ 
   2. ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2 การก าหนดเปูาหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เก่ียวข้อง 
    2.5 ก าหนดงบประมาณท่ีต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาท่ีใช้จนส้ินสุดโปรแกรม 
   3. ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบเช่นทักษะความสามารถและงานท่ีต้องท า 
    3.2 ปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
   4. ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลท่ีได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   5. ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ 
ด าเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Stern (1997) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ประกอบด้วย 
   1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
   2. ต้ังวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
   3. การวางแผนต้ังทีมงาน (Planning Team) 



 

 

  75 

   4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
   5. การประเมินผล (Evaluation) 
   6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
   7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
   8. การประเมินส่ิงแวดล้อม (Environment Assessment) 
  Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ซ่ึงประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลักและขั้นตอนย่อย ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. การวางแผน 
    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปล่ียนแปลงประกอบด้วย 
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าท่ีขององค์การ คือ พันธกิจ 
ปรัชญาและเปูาหมาย 
     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์ 
     1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเก่ียวกับกระบวนการองค์ทางด้าน 
การอ านวยการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผล และการตรวจสอบได้ 
     1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับ
การวางโปรแกรม 
     1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 
องค์การต่อไป 
    1.2 การเช่ือมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเปูาหมายขององค์การ 
     1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเปูาหมาย 
     1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งท่ี
กลุ่มเปูาหมาย 
   2. การออกแบบและการน าไปใช้ประกอบด้วย 
    2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค 
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับ...ให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
     2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4 การชี้เฉพาะผลท่ีตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
    2.2 การน าโปรแกรมท่ีวางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
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   3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
    3.1 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรม 
การเปล่ียนแปลงองค์การและส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
  Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากรซ่ึงประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมท่ีเป็นไปได้ 
   2. ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
   3. ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
   4. ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบท่ีเหมาะสมทางด้านทรัพยากร ผู้น าวิธีการ ตาราง 
ก าหนดการ ล าดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคลบทบาทและเกณฑ์
ทางด้านประเมินผลและความชัดเจนของการออกแบบ 
   5. ขั้นที่ 5 รูปแบบท่ีใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าท้ังด้าน 
การแนะน าผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณการเงินท่ีสนับสนุนและ 
การตีความหมาย 
   6. ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดขึ้นในองค์การทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคลและระดับองค์การ 
   7. ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลท่ีเกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม 
กระบวนการของโปรแกรม 
  Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือซ่ึงประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
   2. ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
   3. ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
   4. ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   5. ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู ้
   6. ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบ ตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าท่ี 
   7. ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 
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   8. ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เก่ียวข้อง 
   9. ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2550) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนาโปรแกรม พัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้        
   1. ขั้นตอนท่ี 1 ศึกษาข้อมูลพื้นฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมท่ีพัฒนา 
   2. ขั้นตอนท่ี 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ    
   3. ขั้นตอนท่ี 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม    
   4. ขั้นตอนท่ี 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม    
   5. ขั้นตอนท่ี 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนาม
จริง 
  จากท่ีกล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพ่ือจัดท าเป็นกรอบแนวคิดเก่ียวกับ
องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรมโดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบท่ีมีนักวิชาการทั้งใน 
และต่างประเทศพบว่า มีองค์ประกอบการพัฒนาโปรแกรมจ านวน 6 องค์ประกอบ แต่การศึกษา 
ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบท่ีมีความถ่ีสูงในท่ีนี้ใช้ความถ่ีต้ังแต่ 3 ขึ้นไป
ได้แก่ องค์ประกอบ 1) การประเมินความต้องการ 2) ต้ังวัตถุประสงค์ 3) การวางแผน  
4) การออกแบบและการน าไปใช้ 5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล ส่วนองค์ประกอบท่ีเหลือได้
น าไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือน าไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมท้ัง 6 องค์ประกอบ 
 4. การประเมินผลโปรแกรม 
  ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมส่ิงหนึ่งท่ีมีความจ าเป็นและเป็นขั้นตอนส าคัญในการ
พัฒนาโปรแกรมคือ การประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน าโปรแกรมไปใช้ ซ่ึงมีวิธีการ 
ประเมินโปรแกรม ดังนี้  
   เรวดี ทรงเท่ียง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ             
    1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน 1) คุณภาพของ
โปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็น
อย่างไร ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรมเป็นอย่างไร 2) ประเมินความเหมาะสม 
(Suitability) คือ โปรแกรมสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและของ
องค์การหรือไม่ และมีระดับความยากง่ายอย่างไร 3) ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรม
ประสบความส าเร็จในเร่ืองอะไร และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ 
ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสมกับทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่ และ 
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5) ความส าคัญ (Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วมโปรแกรมและต่อองค์การ
หรือไม่          
    2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยท่ีจะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพ่ือสร้างสัมพันธภาพในการ
ท างานให้เพิ่มข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปล่ียนแปลงของ 
การพัฒนา 
   ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง
ส่ิงแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บรหิารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล ดังนี้         
    1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม        
    2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม            
    3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า           
    4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน            
    5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปล่ียนแปลงในการพัฒนา       
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาพัฒนาครู
ผู้น าการจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยด าเนินการดังนี้        
    1. การวัดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตาม
แนวทางปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรม โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้
ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐานซ่ึงเป็นแบบปรนัย         
    2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม โดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็น 
ครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพื้นฐาน        
    3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูป
การศึกษาด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรมและหลังการพัฒนา 
ตามโปรแกรม โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาขั้นพื้นฐานและแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาขั้นพื้นฐาน 
   สรุปว่า การประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน 1) ประเมินรูปแบบของโปรแกรม        
คือ ประเมินคุณภาพของโปรแกรม เช่น เนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความเหมาะสม              
ความพึงพอใจ และเปูาหมาย 2) ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผลการพัฒนา 
หลังการใช้โปรแกรม โดยอาจใช้แบบวัดหรือแบบทดสอบหลังการพัฒนา เป็นต้น 
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การวิเคราะหก์ารจัดท าข้อมูล PNI 
 
 ความต้องการจ าเป็น (Needs) เป็นสภาพปัญหาท่ีต้องได้รับการปรับปรุงแก้ไข 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคลหรือหน่วยงาน เป็นความแตกต่าง (Gap) ระหว่างส่ิงท่ีเป็นอยู่ (What is) 
หรือสภาพที่เกิดขึ้นในปัจจุบันและสภาพที่คาดหวัง (What Should be) (Witken and Altschuld) 
ส่วนการประเมินความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) นั้นเป็นกระบวนการที่เป็นระบบท่ีใช้ใน
การศึกษาความแตกต่าง (Discrepancy) หรือการศึกษาช่องว่าง (Gap) ระหว่างสภาพที่เป็นจริง 
(What is) กับสภาพที่ควรจะเป็น (What Should be) น ามาจัดเรียงล าดับความส าคัญก่อนท่ีจะเลือก
ช่องว่างหรือความต้องการจ าเป็น (Needs) ท่ีส าคัญท่ีสุดในการด าเนินการแก้ปัญหาต่อไป 
(คมศร วงษ์รักษา, 2540) 
  1. ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
การวิเคราะห์อย่างเป็นระบบเพ่ือแสดงความแตกต่างระหว่าง ผลท่ีเกิดขึ้นในปัจจุบันและผลลัพธ์ท่ี 
พึงปรารถนา การจัดเรียงล าดับความส าคัญและการเลือกความต้องการจ าเป็นมาแก้ไข 
   Witkin (1984) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
กระบวนการที่เป็นระบบท่ีน ามาใช้เพ่ือก าหนดความแตกต่างระหว่างสภาพที่เป็นอยู่กับสภาพที่มุ่งหวัง 
โดยเน้นความแตกต่างของผลลัพธ์ (Outcome Gaps) และน ามาจัดเรียงล าดับและเลือก 
ความต้องการจ าเป็นมาแก้ไข ซ่ึงสอดคล้องกับนิยามของ Kaufman, Rojas and Mayer (1993) 
   Reviere, Berkowitz, Carter and Ferguson (1996) ได้กล่าวไว้ว่า การประเมิน
ความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่ท าอย่างเป็นระบบเพ่ือค้นหาสารสนเทศมาใช้ในการ
ตัดสินใจ  
   Witkin and Altschuld (1995) ได้อธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกับกระบวนการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นไว้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็นมี 3 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การวางแผน  
การด าเนินงาน (2) การส ารวจและวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือก าหนดความต้องการจ าเป็น และ (3) การใช้
ประโยชน์จากความต้องการจ าเป็น    
   สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการของการวิเคราะห์
ช่องว่างหรือความแตกต่าง (Gap/Discrepancy Analysis) ระหว่างสภาพที่เป็นอยู่ในปัจจุบันและ
สภาพที่ควรจะเป็น และมีการจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นว่า ความต้องการจ าเป็น
อะไรส าคัญก่อนหลัง เพ่ือน าผลมาใช้ประโยชน์ในการวางแผนกิจกรรมท่ีจะเกิดขึ้นในอนาคต 
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  2. ขั้นตอนการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็น 
   การวิจัยการประเมินความต้องการจ าเป็นแบบสมบูรณ์ มีกระบวนการด าเนินงาน 
3 ขั้นตอน คือ  
    1. การระบุความต้องการจ าเป็น (Needs Identification)  
    2. การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Analysis)  
    3. การก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหาความต้องการจ าเป็น (Needs 
Solution)  
   การด าเนินงานท้ังสามข้ันตอน แสดงดังภาพประกอบ 7 (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 

 

 
 

ภาพประกอบ 7 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
  3. ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น  
   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ได้กล่าวสรุปข้ันตอนการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นไว้ 3 ขั้นตอน ดังนี้ 
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    1. ขั้นที่ 1 ขั้นก่อนการประเมิน (Pre-Assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของ 
การส ารวจ (Exploration) ประกอบด้วยข้ันตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
     1.1 วางแผนส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     1.2 นิยามหรือก าหนดจุดประสงค์ท่ัวไปส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็น 
     1.3 ก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นหลักและ/หรือ
ประเด็นท่ีต้องการประเมิน 
     1.4 ก าหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตท่ีจะประเมิน 
ซ่ึงรวมถึงกลุ่มเปูาหมายในการประเมิน 
     1.5 ตัดสินใจก าหนดเก่ียวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล แหล่งข้อมูล วิธีการ 
เก็บรวบรวมข้อมูลและการใช้ประโยชน์จากข้อมูล 
      ผลท่ีได้จากขั้นตอนนี้ คือ แผนเบ้ืองต้นส าหรับการประเมินความต้องการ
จ าเป็นและการน าไปใช้ในขั้นที่ 2 และ 3 
    2. ขั้นที่ 2 ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการส ารวจความต้องการ
จ าเป็นต่าง ๆ แล้วในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data Gathering) ประกอบด้วย
ขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
     2.1 สรุปตัดสินใจก าหนดเก่ียวกับบริบท ขอบเขต และส่ิงท่ีเก่ียวข้องในการ
ประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2.2 เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซ่ึงในขั้นตอนนี้ย่อมท าให้ทราบ 
ความต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเปูาหมาย 
     2.3 หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วน าข้อมูลท่ีได้มาจัดเรียงล าดับความส าคัญ
ของความต้องการจ าเป็นในเบ้ืองต้นระยะแรก 
     2.4 วิเคราะห์หาสาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
     2.5 วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลท้ังหมด 
      ผลท่ีได้จากขั้นตอนนี้ คือ ความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาท่ีต้องการ 
การแก้ไขตามล าดับความส าคัญในระยะแรก 
    3. ขั้นที่ 3 ขั้นหลังการประเมิน (Post Assessment) เม่ือได้ผลการประเมิน 
ความต้องการจ าเป็นแล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญขั้นตอนหนึ่ง คือ การน าผลการประเมินไปใช้ 
(Utilization) ประกอบด้วยข้ันตอน ดังนี้ 
     3.1 จัดเรียงล าดับ (Set Priority) ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น  
เทคนิคท่ีใช้ในการจัดเรียงล าดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉล่ีย (Mean Difference 
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Analysis) การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (Multi Component Data Analysis) การก าหนดดัชนี 
ความต้องการจ าเป็นท่ีมีการถ่วงน้ าหนัก (Weighted Needs Index) 
     2.2 พิจารณาหาทางเลือกส าหรับการแก้ไขปัญหา จากข้อท่ี 1 การจัด
เรียงล าดับท าให้ทราบปัญหาท่ีส าคัญเร่งด่วนท่ีสุด ถ้าหากไม่น ามาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการ 
ท าการประเมิน ดังนั้นจึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
     2.3 พัฒนาแผนการปฏิบัติ เพ่ือใช้ในการด าเนินการต่อไป 
     2.4 ประเมินผล ของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     2.5 รายงานผล การประเมินความต้องการจ าเป็น 
   สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้สังเคราะห์ขั้นตอนการการประเมินความต้องการจ าเป็น
ไว้ดังนี้ 
    1. การก าหนดจุดมุ่งหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    2. การก าหนดค าถามและขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
    3. ก าหนดการประเมินความต้องการจ าเป็น 
     3.1 การก าหนดกลุ่มผู้เก่ียวข้อง 
     3.2 การก าหนดวิธีการเก็บข้อมูล 
     3.3 การก าหนดเครื่องมือการเก็บข้อมูล 
     3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
     3.5 การจัดท ารายงาน 
     3.6 การใช้ผลประเมิน 
    4. ประเภทของวิธีการใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็น   
   สุวิมล ว่องวาณิช (2550) ได้แบ่งประเภทประเมินความต้องการจ าเป็น จ าแนกเป็น 
3 กลุ่ม กลุ่มแรก เป็นการวิจัยประเภทความต้องการจ าเป็นท่ีใช้การวิเคราะห์ปฐมมาน ได้แก่ การวิจัย
ส ารวจ การวิจัยอนาคต การวิจัยบรรยาย กลุ่มท่ีสอง เป็นการวิจัยทุติยมาน เป็นการวิจัยประเภท 
ความต้องการจ าเป็นท่ีได้จากการวิเคราะห์ทุติยมาน กลุ่มท่ีสาม เป็นการวิจัยเพื่อประเมินงานวิจัย 
เพ่ือต้องการประเมินความต้องการจ าเป็น (Meta Evaluation of Needs Assessment Research) 
ท่ีใช้ในการประเมินความต้องการจ าเป็นของแต่ละวิธี ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
    1. การส ารวจ การระบุความต้องการจ าเป็นท่ีด าเนินการกันส่วนใหญ่ใช้วิธีการ
ส ารวจ เรียกว่า การส ารวจความต้องการจ าเป็น (Needs Survey) วิธีการที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลได้แก่ การใช้แบบสอบถาม การสัมภาษณ์ การสังเกต เม่ือก าหนดประเด็นวิจัยว่าจะประเมิน
ความต้องการจ าเป็นเพ่ือจุดมุ่งหมายใด และระบุประเภทของความต้องการจ าเป็นได้แล้วจึงท าการ
ก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่าง วิธีการเก็บข้อมูล การสร้างเครื่องมือ การวิเคราะห์ข้อมูลและ 
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การน าเสนอข้อมูล ขั้นตอนส าคัญส าหรับการวิจัยประเมินความต้องการจ าเป็นส าหรับการวิจัยส ารวจ 
คือ การนิยามความต้องการจ าเป็นว่าจะใช้นิยามความแตกต่างหรือนิยามการแก้ไขปัญหา ซ่ึงจะส่งผล
ต่อการสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลนอกจากนี้ยังต้องให้ความส าคัญกับการจัดล าดับความส าคัญ
จองความต้องการจ าเป็นด้วย (Needs Prioritization) 
    2. การใช้แบบสอบถามวิธีการที่ใช้เก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือประเมินความต้องการ
จ าเป็น โดยใช้แบบสอบถามสามารถท าได้ทางไปรษณีย์ การสอบถามทางโทรศัพท์ การเก็บข้อมูล 
โดยใช้แบบสอบถามถือว่าเป็นการประเมินความต้องการจ าเป็นท่ีเน้นการศึกษาจากกลุ่มเปูาหมาย
ขนาดใหญ่และกว้าง และลักษณะของข้อมูลท่ีได้เป็นการแสดงความรู้สึกหรือความคิดเห็นตามการรบัรู้
ของผู้ตอบความต้องการจ าเป็นท่ีก าหนดด้วยวิธีการส ารวจด้วยแบบสอบถามเป็นความต้องการจ าเป็น
ของของบุคคลหรือระดับองค์กร 
    3. การใช้วิธีการสัมภาษณ์ คือ การคุยอย่างมีจุดมุ่งหมาย ซ่ึงนิยมใช้เป็นเครื่องมือ
วัดผลการศึกษาเก่ียวกับคุณลักษณะด้านความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ เช่น เก่ียวกับบุคลิกภาพ การปรับตัว 
เจตคติ ความสนใจ รวมท้ังคุณลักษณะเก่ียวกับการปฏิบัติในด้านวิธีการปฏิบัติ การใช้การสัมภาษณ์
เพ่ือวัดความสามารถในด้านความรู้ความคิดทางสติปัญญาก็สามารถใช้ได้ แต่ต้องระมัดระวังในกรณีท่ี
ผู้ถูกสัมภาษณ์มีหลายคนและใช้ค าถามคนละชนิดคนละเร่ือง ซ่ึงจะท าให้เกิดปัญหาในเร่ือง 
การเปรียบเทียบคะแนน 
 
การสนทนากลุ่ม  
 
 1. ความหมายของการสนทนากลุ่ม (Focus Group)  
  มีนักวิชาการได้ให้ความหมายการสนทนากลุ่มไว้ดังนี้ 
   อรุณี อ่อนสวัสด์ิ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การร่วมพูดคุยกันอย่างสนิทสนมระหว่างผู้น าการสนทนาและผู้ร่วมสนทนา หรือระหว่าง
ผู้วิจัยกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญหรือผู้รู้ (Key Informants) การสนทนากลุ่มควรมีสมาชิกในวงสนทนา  
7-8 คน เพ่ือให้มีการโต้แย้งได้พอเหมาะ ผู้น าการสนทนาต้องก าหนดประเด็นค าถามล่วงหน้า 
โดยมีค าถามหลักหรือค าถามประเด็นหลักของการศึกษา การเตรียมประเด็นค าถาม ค าถามทุกข้อต้อง
ประกอบด้วยตัวแปร น าตัวแปรมาสร้างค าถามท่ีสามารถตอบวัตถุประสงค์ได้ชัดเจน ค าถามแต่ละข้อ
ต้องต้ังสมมุติฐานย่อย ๆ ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ได้ค าตอบในเชิงเหตุผล  
   รัตนะ บัวสนธ์ (2551) ได้ให้ความหมายว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
หมายถึง การให้บุคคลกลุ่มหนึ่งท่ีนักวิจัยคัดเลือกมา สนทนาโต้ตอบ แสดงความรู้สึกนึกคิดซ่ึงกันและ
กันในประเด็นต่างๆท่ีนักวิจัยก าหนดขึ้นตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย การสนนทนากลุ่มจัดเป็นการ
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รวบรวมข้อมูลท่ีเป็นการผสมเทคนิควิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบการสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participant Observation) และการสัมภาษณ์รายบุคคล (Individual Interview) กล่าวคือ 
นักวิจัยสามารถท่ีจะท าการสังเกตพฤติกรรมอากัปกิริยาของบุคคลในกลุ่มสนทนาได้ 
และในขณะเดียวกันนักวิจัยก็อาจจะท าการซักถามบุคคลใดบุคคลหนึ่งในประเด็นใด ๆ ท่ีสงสัยก็ได้ 
   วรรณี แกมเกตุ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
เป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview)แบบหนึ่ง เป็นการสัมภาษณ์และสนทนาแบบเจาะ
ประเด็นด้วยการเชิญผู้ร่วมสนทนามารวมเป็นกลุ่มอย่างเจาะจงตามคุณสมบัติท่ีนักวิจัยก าหนด 
แล้วเปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมสนทนา โต้ตอบ ถกปัญหา อภิปรายร่วมกัน แลกเปล่ียนทัศนะกันอย่าง
กว้างขวางในประเด็นต่าง ๆ โดยมีจุดมุ่งหมายเฉพาะเจาะจง เพ่ือท่ีจะหาข้อมูลท่ีถูกต้องตรงประเด็น
ส าหรับตอบค าถามวิจัยเร่ืองใดเร่ือหนึ่งโดยเฉพาะ 
   สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่ม (Focus Group) หมายถึง การร่วมสนทนาโต้ตอบ 
พูดคุยกันอย่างสนิทสนม แสดงความรู้สึกนึกคิดซ่ึงกันและกันในประเด็นต่าง ๆ ท่ีผู้วิจัยก าหนดขึ้นตาม
วัตถุประสงค์ โดยการผสมผสานเทคนิคการเก็บข้อมูลแบบสังเกตแบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์
รายบุคคลเพ่ือให้ได้ข้อมูลมาในเชิงเหตุผล 
 2. องค์ประกอบท่ีส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
  เพ็ญพักตร์ อุทิศ (2547) ได้อธิบายเก่ียวกับองค์ประกอบท่ีส าคัญในการจัดสนทนากลุ่ม 
(Focus Group Discussion : FGD) ไว้ดังนี้ 
   1. บุคคลากรท่ีเก่ียวข้อง (Personnel) 
    1.1 รู้ถึงความต้องการหรือเปูาหมายของโครงการเป็นอย่างดี 
    1.2 มีบุคลิกภาพดี 
    1.3 มีมนุษย์สัมพันธ์ สุภาพ อ่อนโยน มีอารมณ์ขัน 
    1.4 สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ 
    1.5 สามารถพูดหรือใช้ภาษาท้องถิ่นเพื่อการส่ือสารได้ดี 
   2. ผู้ด าเนินการสนทนา (Moderator/Facilitator) 
    2.1 สร้างบรรยากาศอย่างเป็นกันเอง 
    2.2 ช้ีแจงวัตถุประสงค์ของการจัดสนทนากลุ่ม 
    2.3 ขอความร่วมมือในการแสดงความคิดเห็นและยินยอมให้มีการบันทึกข้อมูล 
    2.4 ควบคุมประเด็นและจังหวะของการสนทนา และ เวลา 
    2.5 ท าตัวเสมือน ผู้เรียนรู้ (เป็นผู้ฟังท่ีดี ไม่แสดงความคิดตน) ให้ผู้สนทนาได้
แสดงความคิดอย่างเสรี 
    2.6 ยืดหยุ่น เปิดใจ อดทนต่อการรบกวน/ไม่ร่วมมือ 
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    2.7ระมัดระวังน้ าเสียง และ ท่าที 
    2.8 สังเกตพฤติกรรมของผู้ร่วมสนทนา 
    3. ผู้จดบันทึกการสนทนา (Note Taker/Recorder) 
     3.1 วาดแผนผังการนั่งของผู้ร่วมสนทนาทุกคน พร้อมมีหมายเลข 
และช่ือก ากับไว้ เพ่ือประโยชน์ในการจดบันทึกและการสังเกตพฤติกรรม 
     3.2 จดบันทึกการสนทนา โดยการสังเกตและต้ังใจฟัง พร้อมบันทึกตาม 
ความเป็นจริง (ถ้อยค า ปฏิกิริยา) 
     3.3 ถอดเทปการสนทนาด้วยตนเอง 
     3.4 ข้อควรระวังต้องไม่ร่วมสนทนาด้วย 
    4. ผู้ช่วยท่ัวไป (Assistant/Caretaker) 
     จัดเตรียมอุปกรณ์สนามให้พร้อม จัดสถานท่ีและความพร้อมในการสนทนา
กลุ่ม คอยควบคุมเครื่องบันทึกเสียงและเปล่ียนเทปขณะท่ีท าการสนทนา อ านวยความสะดวกแก่
ผู้ด าเนินการสนทนาและผู้จดบันทึก ดูแลบริการเครื่องด่ืมและของขบเค้ียวแก่ผู้ร่วมสนทนา 
พร้อมท้ังอ านวยความสะดวกท่ัว ๆ ไป 
    5. แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Group Discussion Guide) 
     เป็นแนวค าถามท่ีใช้ในการด าเนินการสนทนากลุ่ม ซ่ึงต้องสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์การวิจัยควรมีประมาณ 6–10 ค าถาม เป็นค าถามปลายเปิด เช่น “คุณคิดอย่างไร
เก่ียวกับเรื่องของจิตวิญญาณ” “คุณรู้สึกอย่างไรเก่ียวกับ…” “คุณได้ข้อมูลเก่ียวกับ…มาอย่างไร” 
    6. อุปกรณ์สนาม (Field Instruments) 
     เครื่องบันทึกเสียงและอุปกรณ์ควรมีส ารองเพ่ือปูองกันการผิดพลาด  
สมุดบันทึกและดินสอ 
    7. แบบฟอร์มคัดเลือกกลุ่มผู้ร่วมสนทนา (Screening Form) 
     ต้องคัดเลือกให้ได้ผู้เข้าร่วมสนทนาท่ีมีลักษณะคล้ายคลึงกัน 
(Homogeneous) หรืออยู่ในกลุ่มเดียวกัน เช่น เพศ อายุ อาชีพ เช้ือชาติ สถานภาพสมรส 
    8. ส่ิงเสริมสร้างบรรยากาศ (Refreshment and Snack) 
    9. ของสมนาคุณแก่ผู้ท่ีร่วมสนทนา (Remuneration) 
    10. สถานท่ีและระยะเวลา (Location and Time) 
  3. ขั้นตอนการสนทนากลุ่ม  
   การสนทนากลุ่ม สามารถน ามาใช้ในช่วงเริ่มต้นระหว่างการวิจัย เพ่ือประเมิน
กิจกรรมหรือพัฒนากิจกรรมการด าเนินการวิจัยหรือหลังการวิจัยท่ีได้ด าเนินการเสร็จส้ินสมบูรณ์ 
มีนักวิจัยหลายท่านให้ค าอธิบายเก่ียวกับข้ันตอนการจัดสนทนากลุ่ม ดังนี้ 
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    ชาย โพธิสิตา (2547) ได้กล่าวไว้ว่า การจัดสนทนากลุ่มมีข้ันตอนการด าเนิน
กิจกรรมอยู่ 9 ขั้นตอน ในแต่ละขั้นตอนสัมพันธ์กับกิจกรรมอ่ืน ถ้ามีการปรับหรือเปล่ียนแปลงขั้นตอน
ใดขั้นตอนหนึ่ง ก็อาจจะมีความจ าเป็นท่ีจะต้องปรับกิจกรรมในขั้นตอนอ่ืนตามไปด้วย ประกอบด้วย
ขั้นตอนดังนี้ 
     1. ก าหนดปัญหาการวิจัยหรือประเด็นท่ีจะอภิปรายผล 
     2. ก าหนดกรอบการเลือกตัวอย่าง 
     3. ก าหนดผู้ด าเนินการวิจัย 
     4. สร้าง/ทดสอบแนวค าถาม 
     5. เลือกกลุ่มตัวอย่างหรือก าหนดผู้ทรงคุณวุฒิ 
     6. จัดการสนทนากลุ่ม 
     7. จัดระเบียบข้อมูล 
     8. วิเคราะห์ข้อมูล 
     9. เขียนรายงาน 
    นงนภัส คู่วรัญญู เท่ียงกมล (2551) ได้สรุปข้ันตอน การวิจัยแบบสนทนากลุ่ม 
มีข้ันตอนในการด าเนินงาน ดังนี้ 
     1. การเตรียมการประชุมอภิปรายกลุ่ม (Preparing for Session) 
      1.1 ระบุวัตถุประสงค์ 
      1.2 พัฒนาค าถามท่ีเหมาะสมประมาณ 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 านึงถึง
กฎพื้นฐาน (Ground Rules) คือ รักษาการเน้นประเด็นท่ีต้องการ รักษาแรงขับเคล่ือนมุ่งสู่ประเด็นท่ี
ต้องการ ท าให้เข้าใกล้ค าถามตรงประเด็นท่ีต้ังไว้ 
      3.4 ระเบียบวาระการประชุม 
      3.5 จ านวนสมาชิกกลุ่มท่ีเหมาะสม 
      3.6 วางแผนบันทึกการประชุม 
     4. การอ านวยความสะดวกระหว่างการประชุม (Facilitating the Session) 
      4.1 เปูาหมายหลักของการอ านวยความสะดวก 
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      4.2 แนะน าผู้ด าเนินการประชุม 
      4.3 อธิบายวิธีการที่จะใช้ในการในการบันทึกการประชุม 
      4.4 ด าเนินการตามวาระการประชุม 
      4.5 ข้อควรระมัดระวังในการใช้ค าถามก่อนท่ีจะกล่าวและเคารพ 
การประชุม 
      4.6 การสรุปประเด็นอภิปรายต้องชัดเจนและสมาชิกแก้ไขเพิ่มเติมได้ 
      4.7 สมาชิกในกลุ่มการประชุมต้องเคารพในศักด์ิศรี ความคิดเห็น 
สมาชิกอ่ืน 
     5. ส่ิงท่ีต้องด าเนินหลังการสนทนากลุ่ม (   )  
      5.1 ตรวจสอบการบันทึกเทป (ถ้ามี) 
      5.2 จดบันทึกเพิ่มเติมเพ่ือความกระจ่างชัด 
      5.3 เขียนการสังเกตท่ีได้ระหว่างการประชุม 
    รัตนะ บัวสนธ์ (2556) ได้อธิบายไว้ว่า การสนทนากลุ่ม มีข้ันตอนดังนี้ 
     1. ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์การวิจัย งานวิจัยเชิงคุณภาพที่จะใช้ 
การสนทากลุ่มด าเนินการวิจัยนั้นก็จะเป็นปรากฏการณ์ต่าง ๆ ของสภาพการณ์ท่ีมิใช่เหมาค าตอบได้
ในเชิงตัวเลขปริมาณต่าง ๆ หรือปัญหาท่ีต้องการค าตอบในเชิงถูกหรือผิด แต่ควรเป็นปัญหาท่ีต้องการ
ความคิดเห็นอย่างหลากหลายท่ียังไม่มีข้อสรุปมาก่อน  
     2. สร้างกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา การสร้างกรอบความคิดและ
ประเด็นการสนทนาจะต้องจัดท าขึ้นให้สอดคล้องกับปัญหาและวัตถุประสงค์ของการวิจัย เพ่ือน าไปใช้
เป็นแนวทางหาค าตอบให้กับปัญหาวิจัย  
     3. ก าหนดประชากรเปูาหมายและกลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างควรเป็น 
ตัวแทนท่ีดีของประชากรเปูาหมาย 
     4. คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง นัดหมาย นัดเวลา สถานท่ี และการเดินทางมา  
เข้าร่วมสนทนา การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ควรแจ้งวัตถุประสงค์ท่ีคัดเลือกให้ทราบและสอบถาม  
ความสมัครใจ ยินยอมเข้าร่วมสนทนาด้วย เม่ือบุคคลเหล่านี้ให้ความยินยอมแล้ว จึงนัดหมายวัน เวลา 
และสถานท่ีท่ีจะให้มีการสนทนาพูดคุยกัน ตลอดจนสอบถามความสะดวก ในการเดินทางไปยัง
สถานท่ีจัดการสนทนา เพ่ืออ านวยความสะดวกต่อไป  
     5. ด าเนินการสนทนาตามล าดับกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา 
ควรแจ้งวัตถุประสงค์การจัดการสนทนากลุ่มครั้งนี้ รวมถึงอธิบายถึงลักษณะ การพูดคุย 
และขออนุญาตบันทึกเทปหรือวีดีโอการสนทนาตามความจ าเป็น ต่อจากนี้ก็เริ่มด าเนินการ สนทนา  
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จนส้ินสุดกระบวนการ นักวิจัยอาจมอบส่ิงของหรือเงินค่าตอบแทนให้แก่การเสียสละเวลาของผู้ร่วม
สนทนาตามความเหมาะสม 
     6. ถอดเทปบันทึกและวิเคราะห์ตีความข้อมูลท่ีได้ การสนทนากลุ่มควร 
ถอดเทปการสนทนาโดยเร็ว เพราะนักวิจัยยังสามารถจนจ าค าพูดและอากัปกิริยาของผู้พูดแต่ละคนได้
เป็นอย่างดี แล้วจึงน าข้อมูลค าพูดและส่วนท่ีเป็นบันทึกแทรกเก่ียวกับพฤติกรรมและอากัปกิริยาของ 
ผู้ร่วมสนทนาไปท าการวิเคราะห์ตีความ เพ่ือตอบวัตถุประสงค์วิจัยตามล าดับกรอบความคิดและ
ประเด็นการสนทนา  
     7. เขียนรายงานวิจัย การเขียนรายงานวิจัยเป็นการน าข้อค้นพบจาก 
การวิเคราะห์ข้อมูลมาจัด รูปเล่มน าเสนอตามล าดับ โดยเริ่มต้ังแต่ความเป็นมา ปัญหาของการวิจัย 
จนกระท่ังการสรุป อภิปรายและข้อเสนอแนะต่าง ๆ   
  4. ประโยชน์ของการสนทนากลุ่ม 
   4.1 ใช้ในการศึกษาความคิดเห็น ทัศนคติ ความรู้สึก การรับรู้ ความเช่ือ  
และพฤติกรรม 
   4.2 ใช้ในการก าหนดสมมติฐานใหม ่ๆ 
   4.3 ใช้ในการก าหนดค าถามต่าง ๆ ท่ีใช้ในแบบสอบถาม 
   4.4 ใช้ค้นหาค าตอบท่ียังคลุมเครือ หรือยังไม่แน่ชัดของการวิจัยแบบส ารวจ 
เพ่ือช่วยให้งานวิจัยสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
   4.5 ใช้ในการประเมินผลทางด้านธุรกิจ 
  5. ข้อดีของการสนทนากลุ่ม 
   5.1 ช่วยให้เก็บข้อมูลจากตัวอย่างจ านวนหลายคนได้ในระยะเวลาส้ันและสามารถ
เสนอผลการศึกษาได้ในเวลาอันจ ากัด 
   5.2 มีโครงสร้างท่ียืดหยุ่น และใช้กับกลุ่มตัวอย่างได้หลายแบบ 
   5.3 นักวิจัยสามารถเลือกใช้ได้ตามต้องการ สามารถใช้เสริมกับการวิจัยแบบอ่ืนก็ได้ 
   5.4 ข้อมูลท่ีได้เป็นการผ่านการถกเถียงโต้ตอบกันเองของกลุ่มสนทนา ท าให้มัน่ใจใน
ความถูกต้องแม่ย า มีความน่าเช่ือถือและมีความหลากหลายของข้อมูล 
   5.5 ข้อมูลการสนทนากลุ่มแต่ละครั้งท าให้ได้ประเด็นค าถามใหม่ ๆ หรือสมมติฐาน
ใหม ่ๆ เพ่ือการค้นคว้าศึกษาต่อ 
   5.6 ปฏิกิริยาของผู้ร่วมวงสนทนาต่อประเด็นท่ีสนทนา และต่อกันและกัน ท าให้ได้
ข้อมูลเก่ียวกับอิทธิพลของวัฒนธรรมและคุณค่าต่าง ๆ ของสังคมของผู้เข้าร่วมวงสนทนาท่ีมาจาก
วัฒนธรรมเดียวกัน 
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   5.7 บรรยากาศเป็นกันเอง การมีปฏิสัมพันธ์ต่อกันช่วยท าให้การสนทนาของกลุ่ม
เป็นไปอย่างมีชีวิตชีวา ไม่ตึงเครียด 
   5.8 ผู้วิจัยสามารถด าเนินการสนทนาตามไปด้วย คอยควบคุมเกม และสร้าง
บรรยากาศให้ราบร่ืนไปตามท่ีต้ังเปูาหมายไว้ 
  6. ข้อจ ากัดของการสนทนากลุ่ม 
   6.1 ผู้ด าเนินการสนทนาท่ีไม่ได้รับการฝึกฝนอย่างถูกต้อง จะท าให้การด าเนินกลุ่ม 
ไม่ราบร่ืน 
   6.2 แนวทางการสนทนากลุ่มท่ีเรียบเรียงไม่ดี ไม่มีล าดับ มีความซับซ้อน จะท าให้
การสนทนาวกวน สับสน ในท่ีสุดผู้ร่วมสนทนาก็จะคร้านท่ีจะออกความคิดเห็น 
   6.3 ผู้ร่วมวงสนทนาไม่มีลักษณะร่วมคล้ายกันหรือวัฒนธรรมเดียวกัน และสามารถ
ข่มกันได้ การสนทนาก็จะไม่ราบร่ืน บรรยากาศกลุ่มเสีย หรือมีคนไม่พูดมากขึ้น 
   6.4 ข้อมูลจากการสนทนากลุ่มไม่สามารถให้ภาพพฤติกรรมจริง ซ่ึงได้จากการสังเกต 
เพราะส่ิงท่ีคิดหรือพูดออกมาอาจไม่ใช่ส่ิงท่ีท า 
   6.5 ข้อมูลจากกลุ่มแต่ละกลุ่มไม่สามารถเป็นตัวแทนของสังคมหรือวัฒนธรรมท่ีผู้ร่วม
สนทนาด าเนินชีวิตอยู่ได้ ใช้อธิบายได้เฉพาะกับบริบทของกลุ่มนั้น ๆ เท่านั้น 
   6.6 ไม่เหมาะท่ีจะใช้ในหัวข้อสนทนาท่ีเป็นเรื่องส่วนตัวมาก ๆ 
   6.7 การสร้างแนวค าถาม จะต้องเรียบเรียงแนวค าถามให้ดีไม่วกวน โดยอาจจะ
เรียงล าดับตามประเภทของประเด็นตามความยากง่ายหรือตามล าดับความตรงไปตรงมาและซับซ้อน
ของเหตุผลดังนั้นควรจะต้องมีการทดสอบ (Pretest) 
   6.8 การคัดเลือกสมาชิกผู้เข้าร่วมวงสนทนา จะต้องได้ตามหลักเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 
โดยต้องมีลักษณะต่าง ๆ ท่ีเหมือนกัน (Homogeneous) ไม่ข่มซ่ึงกันและกัน (รัตนะ บัวสนธ์, 2551).   
  สรุปได้ว่า การสนทนากลุ่มมีข้ันตอนดังนี้ 1) ก าหนดปัญหาและวัตถุประสงค์  
2) สร้างกรอบความคิดและประเด็นการสนทนา 3) ก าหนดประชากรเปูาหมายและกลุ่มตัวอย่าง 
4) คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 5) ด าเนินการสนทนา 6) ถอดเทปการสนทนา 7) เขียนรายงานสรุป 
การสนทนา 
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บรบิทส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
 1. วิสัยทัศน์ 
  ภายในปี 2562 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากรประถมศึกษาอ านาจเจริญ เป็นองค์กร
หลักทางการศึกษาในการขับเคล่ือนคุณภาพผู้เรียนสู่ศตวรรษท่ี 21 เป็นสมาชิกท่ีดีของประชาคม
อาเซียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติหน้าท่ีตามหลักธรรมาภิบาล 
 2. พันธกิจ 
  2.1 เสริมสร้างและขยายโอกาสทางการศึกษาอย่างท่ัวถึง 
  2.2 พัฒนาคุณภาพผู้เรียนให้มีทักษะในศตวรรษท่ี 21 และเป็นสมาชิกท่ีดีของประชาคม
อาเซียน 
  2.3 ส่งเสริมและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้สามารถจัดการเรียนรู้ 
ให้สอดคล้องกับศตวรรษท่ี 21  
  2.4 ส่งเสริมสนับสนุนการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษาโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาล  
  2.5 ส่งเสริมและพัฒนาครูและผู้บริหารสถานศึกษาให้มีภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  2.6 เพิ่มประสิทธิภาพการบริหารจัดการเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษา 
 3. เปูาประสงค์ 
  3.1 ประชากรวัยเรียนทุกคนได้รับโอกาสในการศึกษาขั้นพื้นฐานอย่างเท่าเทียมท่ัวถึง
และเสมอภาค 
  3.2 ผู้เรียนทุกคนมีทักษะในศตวรรษท่ี 21 และเป็นสมาชิกท่ีดีของประชาคมอาเซียน 
  3.3 ผู้เรียนทุกคนมีคุณภาพตามเกณฑ์มาตรฐานการศึกษาเป็น “ คนดี มีความรู้  
และอยู่ร่วมกันในสังคมได้อย่างเป็นสุข” 
  3.4 ผู้เรียนมีความภูมิใจในความเป็นไทย รักถิ่นฐาน เห็นคุณค่าร่วมสืบสานและอนุรักษ์
วัฒนธรรมท้องถิ่น 
  3.5 ครูทุกคนจัดการเรียนรู้ได้สอดคล้องกับศตวรรษท่ี 21 
  3.6 ครูและบุคลากรทางการศึกษามีความรู้ ความสามารถ และทักษะตามมาตรฐาน
วิชาชีพ 
  3.7 ผู้บริหารทุกคนมีภาวะผู้น าทางวิชาการ 
  3.8 สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาท่ีเข้มแข็ง 
  3.9 ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาและสถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐาน  
 4. ประเด็นกลยุทธ์/กลยุทธ์ 
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  4.1 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 1 เสริมสร้างและขยายโอกาสทางการศึกษา 
   4.1.1 กลยุทธ์ท่ี 1.1 ขยายโอกาสทางการศึกษาให้ท่ัวถึง ครอบคลุมผู้เรียนได้รับ
โอกาสในการพัฒนาเต็มศักยภาพ 
   4.1.2 กลยุทธ์ท่ี 1.2 เพิ่มประสิทธิภาพระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียน 
  4.2 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 2 พัฒนาคุณภาพผู้เรียน 
   4.2.1 กลยุทธ์ท่ี 2.1 พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาทุกระดับตามหลักสูตร 
   4.2.2 กลยุทธ์ท่ี 2.2 ส่งเสริมความสามารถด้านเทคโนโลยีเพื่อเป็นเครื่องมือ 
ในการเรียนรู ้
   4.2.3 กลยุทธ์ท่ี 2.3 ปลูกฝังคุณธรรมความส านึกในความเป็นชาติไทยและวิถีชีวิต
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
   4.2.4 กลยุทธ์ท่ี 2.4 พัฒนากระบวนการจัดการเรียนรู้ให้ผู้เรียนเกิดทักษะ 
ในศตวรรษท่ี 21 
  4.3 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 3 เพิ่มศักยภาพครูและบุคลากร 
   4.3.1 กลยุทธ์ท่ี 3.1 ส่งเสริมสนับสนุนพัฒนาองค์ความรู้ในด้านการวัดและ
ประเมินผลรวมท้ังทักษะในการส่ือสารของครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มรสมรรถนะในการสอน
อย่างมีประสิทธิภาพ 
   4.3.2 กลยุทธ์ท่ี 3.2 ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
ความสามารถทุกด้านอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยมุ่งเน้นผลสัมฤทธ์ิของผู้เรียน 
   4.3.3 กลยุทธ์ท่ี 3.3 เสริมสร้างระบบแรงจูงใจเพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษามี
ขวัญก าลังใจในการท างาน 
   4.3.4 กลยุทธ์ท่ี 3.4 สนับสนุนกิจกรรมท่ีส่งเสริมให้ครูและบุคลากรทางการศึกษา  
มีจิตวิญญาณของความเป็นครูในการเป็นครูมืออาชีพ และยึดมั่นในจรรยาบรรณของวิชาชีพ  
  4.4 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 4 ประสิทธิภาพการบริหารจัดการและการจัดการศึกษา  
   4.4.1 กลยุทธ์ท่ี 4.1 ส่งเสริมสนับสนุนให้สถานศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐาน 
   4.4.2 กลยุทธ์ท่ี 4.2 ส่งเสริมสถานศึกษาให้มีระบบประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาท่ีมีประสิทธิภาพ 
   4.4.3 กลยุทธ์ท่ี 4.3 ส่งเสริมสนับสนุนผู้บริหารการศึกษาและผู้บริหารสถานศึกษา
ทุกคนมีภาวะผู้น าทางวิชาการ 
   4.4.4 กลยุทธ์ท่ี 4.4 พัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการศึกษาตามแนวทางการ
กระจายอ านาจเน้นการมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน 
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   4.4.5 กลยุทธ์ท่ี 4.5 พัฒนาระบบบริหารจัดการตามมาตรฐานส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษา 
  4.5 ประเด็นกลยุทธ์ท่ี 5 สร้างสังคมและชุมชนแห่งการเรียนรู้ 
   กลยุทธ์ท่ี 5.1 ส่งเสริม สนับสนุนการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วมจากทุกภาคส่วน
และมีการกระจายอ านาจสู่สถานศึกษา 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
   ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะ
ด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา  
ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะท่ีต้องการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษามีความต้องการใน
มิติเก่ียวกับการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ 
การไว้เนื้อเช่ือใจ และการยอมรับนับถือโดยความต้องการในด้านวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้าน  
การท างานเป็นทีมต้องการในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรมการฝึกงานและ 
การท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญ 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเป็นหลักสูตรการฝึกอบรม
บุคลากรทางการศึกษาและคู่มือการฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้างส าคัญ 6 ส่วน ได้แก่ หลักการ
และเหตุผลจุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร กิจกรรมการฝึกอบรม กระบวนการ
ฝึกอบรมการวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 3) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม
ของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้น ซ่ึงได้รับ  
การพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะเห็นชอบถึงความเหมาะสม 
ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุมในระดับมาก  
   ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่องปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทควอลิต้ีเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา
ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมของพนักและความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้าน
องค์ประกอบของทีมกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทควอลิต้ีเฮ้าส์ จ ากัด 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยองค์ประกอบของทีมอยู่ในระดับมากและอายุงานท่ีแตกต่าง
กันตกต่างกันของหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
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   ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ได้ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของ 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น  
เขต 5 มีวัตถุประสงค์ เพ่ือการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเก่ียวกับสภาพการท างาน 
เป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับมาก ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างาน  
เป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพบว่า ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
มีหน้าท่ีแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างาน
เป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน  
   วิลาวัณย์ จันทร์ไข ่(2555) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีม ของโรงเรียนในจังหวัดก าแพงเพชร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกมัธยมศึกษา เขต 41 
การศึกษาพบว่า ปัญหาการพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน
พบว่า ปัญหาการพัฒนาการท างานเป็นทีมในระดับสูงสุด ได้แก่ การสร้างความไว้วางใจในการท างาน
เป็นทีม รองลงมาได้แก่การส่ือสารในการท างานเป็นทีมและปัญหาการพัฒนาการทางานเป็นทีม 
น้อยท่ีสุด ได้แก่ การเสริมสร้างความร่วมมือในการท างานเป็นทีม 
   ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ (2556) ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง ระบบการท างานเป็นทีม 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  
(ย่านถนนสีลม) และเพ่ือศึกษาระบบการท างานเพ่ือส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) ผลการศึกษาพบว่า การท างานเป็นทีมและระบบงานของบริษัท 
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ การท างานเป็นทีมด้าน 
การอภิปรายอย่างเปิดเผยและระบบงานของบริษัทด้านการติดตามผลและการประเมินผลส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ(ย่านสีลม)  
   เหมือนฝัน บุรกิจภาชัย (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง สมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลู ไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษากลุ่มเครือข่ายหนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยภาพรวม 
และทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ การรับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าท่ีของ
ตนเองอยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การรับรู้และเข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง 
รองลงมาได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเปูาหมายของทีมด้านการกระตุ้นให้สมาชิก 
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มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม ด้านการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของสมาชิกในทีมและด้าน 
การก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม ตามล าดับ 2) เม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
กาญจนบุรี เขต 3 ด้านการจ าแนกต าแหน่งหน้าท่ีและขนาดโรงเรียนพบว่า มีสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมไม่แตกต่างกัน  
   รณกร สุวรรณกลาง (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลทีมท่ีมีประสิทธิผล
จากองค์การที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติผลการวิจัยพบว่า ค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพล
ทางตรงต่อภาวะผู้น าภาวะผู้น ามีอิทธิพลทางตรงต่อองค์ประกอบของทีมและองค์ประกอบของทีม  
มีอิทธิพลทางตรงต่อประสิทธิผลของทีม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมีขนาดอิทธิพล
เท่ากับ .924, .803 และ 1.508 ตามล าดับ และค่านิยมในการท างานเป็นทีมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิผลของทีมผ่านท้ังภาวะผู้น าและองค์ประกอบของทีมด้วยขนาดอิทธิพลเท่ากับ .792 
โดยค่านิยมในการท างานเป็นทีม ภาวะผู้น า และองค์ประกอบของทีม สามารถอธิบายความแปรปรวน
ในประสิทธิผลของทีมได้ร้อยละ 79 
   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การท างานเป็นทีมของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนขยายโอกาสอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาตราด 
ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน
ขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและ
รายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงค่าเฉล่ียจากมากไปหาน้อย ได้แก่  
การมีเปูาหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน การมีส่วนร่วม การยอมรับนับ
ถือและการส่ือสารอย่างเปิดเผย 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ดังนี้ 
   ออสติน และบาลวิน (Austin and Baldwin (1991) ได้รับการศึกษาเก่ียวกับ 
ความร่วมมือในการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัย เนื่องจากพบว่า การเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี 
และการเพิ่มช้ันของความรู้ต่าง ๆ ท าให้อาจารย์ต้องร่วมมือกันท างานจะมีประสิทธิภาพได้นั้น 
ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมของสถาบันปริมาณงานและขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ได้แก่ ลักษณะของ
สมาชิก คือ มีการส่ือสารที่ดี สามารถเป็นได้ท้ังผู้พูด ผู้ฟัง เขียนให้ชัดเจน สามารถแก้ไขการขัดแย้ง
ระหว่างกลุ่มได้ มีการรับรู้ถึงความแตกต่างกันในบทบาท และสามารถใช้ความแตกต่าง ให้เป็น
ประโยชน์ในกลุ่มได้ในเวลาท่ีต่างกัน นอกจากนี้ยังเก่ียวข้องกับโครงสร้างของทีม การติดต่อส่ือสารของ
ทีม ความแตกต่างกันในสถานภาพของกลุ่ม ความแตกต่างอายุ ความยึดมั่นผูกพันของกลุ่ม และ
ระยะเวลาท่ีร่วมมือกันท างานของกลุ่ม 
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   Srivastava, Bartol and Lock (2006) ท าการส ารวจทีมบริหารของธุรกิจ 
โรงแรม 102 แห่ง ในประเทศสหรัฐอเมริกา เพ่ือศึกษาบทบาทของการแบ่งปันความรู้ (Knowledge 
Sharing) และประสิทธิภาพของทีม (Team Efficacy) ท่ีแทรกแซงความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
แบบมอบอ านาจ (Empowering Leadership) และผลการปฏิบัติงานของทีม (Team 
Performance) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าแบบมอบอ านาจมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อท้ังการ
แบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพของทีม นอกจากนี้ ท้ังการแบ่งปันความรู้และประสิทธิภาพของทีม
ต่างมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของทีม 
   Volz-Peacock (2006) ท าการวิจัยเชิงคุณภาพในลักษณะกรณีศึกษาทีมภายใน
หน่วยงานรัฐบาลกลาง เพ่ือท าความเข้าใจเก่ียวกับปรากฏการณ์ของความสามัคคี โดยมุ่งความสนใจ
ไปท่ีการอยู่ร่วมกันของค่านิยมร่วมกับความสามัคคีภายในทีมของรัฐบาลกลาง ผลจากการศึกษาพบว่า 
การท างานเป็นทีมของหน่วยงานรัฐบาลกลางสามารถอธิบายถึงแนวคิดของความสามัคคีว่า 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบท่ีเก่ียวข้องกัน ได้แก่ (1) ค่านิยมร่วม (2) ความร่วมมือซ่ึงกันและกัน 
และ (3) วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซ่ึงเกิดขึ้นได้จาก 4 ส่วนประกอบหลัก คือ การส่ือสารอย่างเปิดเผย 
พันธกิจท่ีชัดเจนภาวะผู้น าท่ีเก้ือหนุน และค่านิยมร่วม ส าหรับข้อค้นพบท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยมร่วม 
พบว่าค่านิยมเหล่านั้นเป็นผลสะท้อนมาจากการท างานเป็นทีม ซ่ึงเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกันและการท าการตัดสินใจ ประโยชน์ทีÉได้จากการศึกษาครั้งนี้ในส่วนของความสามัคคีนั้นมี
ความเก่ียวข้องกับการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการท าให้เกิดความสุขใน
สถานท่ีท างานส าหรับในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับค่านิยม ท าให้เหน็รายละเอียดเพิ่มมากขึ้นเก่ียวกับลักษณะ
ของค่านิยมของทีมท างานและเป็นการยืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมร่วมและความสามัคคี
ภายในทีม  
   Chen, Wu, Yang and Tsou (2008) ท าการศึกษาถึงอิทธิพลของบทบาท 
ภาวะผู้น าท่ีหลากหลาย (Diversified Leadership Roles) ประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership  
Effectiveness) ความไว้วางใจภายในทีม (Team Trust) และ แนวโน้มสู่ความไว้วางใจ (Propensity 
to Trust) ท่ีมีต่อความส าเร็จของทีมแห่งการเรียนรู้เสมือนจริง (Virtual Learning Teams) 
โดยเฉพาะในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าของทีม ข้อค้นพบท่ีได้คือ บทบาทภาวะผู้น าท่ีหลากหลาย 
มีอิทธิพลต่อท้ังประสิทธิผลของภาวะผู้น าและความไว้วางใจภายในทีม และท้ังประสิทธิผลของ 
ภาวะผู้น าและแนวโน้มสู่ความไว้วางใจต่างมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจภายในทีมท้ังคู่ ส่วนความ
ไว้วางใจภายในทีมนั้นมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม และนอกจากนี้ยังพบว่าความไว้วางใจ
ภายในทีมท าหน้าท่ีค้ันกลาง (Mediates) ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของภาวะผู้น าและ
ประสิทธิผลของทีม ซ่ึงงานของ Chen และคณะ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการแสดง 
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บทบาทของผู้น าท่ีมีต่อประสิทธิผลของทีมและความไว้วางใจภายในทีมซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของ 
การท างานเป็นทีม 
   สมิตท์ และกันส์แมน (Schmidt and Kunzmann, 2010) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง  
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยการร่วมกับสมรรถนะการบริหารจัดองค์กรและเทคโนโลยี 
เพ่ือประโยชน์ต่อลักษณะงานและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง สมรรถนะเป็นศิลปะท่ีมุ่งแสดงความหมาย
ของงาน พฤติการณ์เก่ียวกับมนุษย์ออกมาเป็นบุคคล โดยอาศัยทักษะ ความรู้ ถ้าพูดถึงสมรรถนะ
หลายองค์กรสามารถควบคุมได้ท้ังสมรรถนะท่ีใช้ส าหรับการจัดการกับพันธกิจและเปูาหมาย บอก
ทิศทางความชัดเจนเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรด้วย ด้าน
การปฏิบัติงาน เทคนิคและเทคโนโลยี ดังนั้นองค์กรต้องเรียนรู้สมรรถนะการแข่งขันและการเรียนรู้
พร้อมๆกับการปฏิบัติงานของบุคลากร 
    Mahembe and Engelbrecht (2013) ท าการศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้าง
ระหว่างภาวะผู้น าฝุายบริการ (Servant Leadership) ความผูกพันทางความรู้สึกของทีม (Affective 
Team Commitment) และประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) โดยเก็บข้อมูลจากครู
ระดับช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จ านวน 202 คน จาก 32 โรงเรียน ในจังหวัด Western 
Cape ประเทศแอฟริกาใต้ ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างภาวะผู้น าฝุาย
บริการ ประสิทธิผลของทีม และความผูกพันทางความรู้สึกของทีม โดยทีÉการวิเคราะห์ถดถอยเชิง 
พหุมาตรฐาน แสดงให้เหน็ว่าความผูกพันทางความรู้สึกของทีมท าหน้าท่ีสอดแทรก (Moderated) 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าฝุายบริการกับประสิทธิผลของทีม 
   สรุปจากการได้ศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องผู้วิจัยได้น าแนวคิดทฤษฎีการคิดวิเคราะห์
มาเป็นแนวทางในในการศึกษาสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา ได้แก่ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ ความเป็นมาและความหมายของสมรรถนะ องค์ประกอบของ
สมรรถนะ ประเภทของสมรรถนะ การก าหนดสมรรถนะ การวัดสมรรถนะ การตรวจสอบสมรรถนะ
แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีม ความหมายของทีม วัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน ความส าคัญ
ของการสร้างทีมงาน ส่วนประกอบของทีม มิติในการพัฒนาทีมงาน ทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับการสร้าง
ทีมงาน แนวคิดเก่ียวข้องกับการพัฒนา ความหมายชองการพัฒนา ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนา  
ความส าคัญของการพัฒนา หลักการพัฒนา ประโยชน์ของการพัฒนา ว่ามีกระบวนการการท างานเป็น
ทีมเป็นไปอย่างมีล าดับข้ันตอน สามารถเสร้างและส่งเสริมสมรรถนะการท างานเป็นทีมได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 



 

 

  97 

บทท่ี 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research 
and Devolvement) โดยด าเนินการเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 ระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการและผลท่ีคาดหวัง แสดงดังภาพประกอบ 2 
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         ระยะการวิจัย       ข้ันตอนด าเนินการ  ผลท่ีคาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 8 แสดงระยะการวิจัย ขั้นตอนการด าเนินการ และผลท่ีคาดหวัง 

ระยะท่ี 1  การศกึษา
องค์ประกอบและตัวช้ีวดัของ
การเสริมสร้างสมรรถนะ
ท างานเป็นทีมของครู สังกดั
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

ระยะท่ี 2 การศกึษาสภาพ 
ปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของสมรรถนะครูด้าน
การท างานเป็นทีมสังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

ระยะท่ี 3 การพัฒนา
สมรรถนะครูด้านการท างาน
เป็นทีม สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 

1. ศกึษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู 
3. ประเมินความ 
เหมาะสมขององค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดสมรรถนะ 

ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัด
การเสริมสร้างสมรรมการ
ท างานเป็นทีมของครู  
สังกัดส านักงานเขตพืน้ท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 
อ านาจเจริญ 
 

1. น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่ได้
จากระยะที่ 1มาสร้างแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์  
การเสริมสร้างสมรรถนะครูด้านการ
ท างานเป็นทีม 
2. เกบ็ข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างที่เป็น  
ผู้บริหาร  และครูสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 
3.วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย  และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะ
และร้อยละของการเสริมสร้าง
สมรรถนะ 

ทราบสภาพปัจจุบัน  สภาพที่
พึงประสงค์และการเสริมสร้าง
สมรรถนะครูด้านการท างาน
เปน็ทีม สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 
 

1. น าผลการวิจัยระยะที่  2  มาวิเคราะห์หาค่าวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น  
(PNI) 
2. ศึกษา Best Practices เกี่ยวกับ สมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีม 
3. ศึกษาพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
4. ตรวจสอบยืนยันความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครูผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

    ได้โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะครูด้านการท างาน
เป็นทีม สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศกึษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 
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ระยะท่ี 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 การศึกษาต าราและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครู   
  1.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 1.1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของ 
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   
  1.3 ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู   
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีบทบาทในการให้ข้อช้ีแนะ ค าแนะน าและประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน ซ่ึงมีคุณสมบัติตาม
เกณฑ์ต่อไปนี้ 
   1. เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 2 คน ท่ีมีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่า
ปริญญาเอกทางด้านการบริหารการศึกษาและหลักสูตรและการสอน 
   2. เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 คน ท่ีมีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท
ทางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ   
 3. ขั้นตอนด าเนินการ 
  3.1 การศึกษาต าราและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครู   
  3.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 1.1 เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของ 
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูได้องค์ประกอบจ านวน 7 องค์ประกอบ ได้แก่  
1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 3) ด้านความไว้วางใจ 
4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 7) ด้านความสมดุลใน
บทบาท 
  3.3 ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
 4. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล   
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ มีบทบาทในการให้ข้อช้ีแนะ ค าแนะน าและประเมิน
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด ของการจัดการเรียนรู้ภาษาอังกฤษเพ่ือการส่ือสารของ 
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นักเรียนได้มาโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยไม่อาศัย ความน่าจะเป็น (Nonprobability Sampling) 
ด้วยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) (พวงรัตน์ ทวีรัตน์, 2543) จ านวน 5 คน 
ซ่ึงมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
   4.1 จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษา ด้านหลักสูตรและการสอน ด้านการ
วัดผลและประเมินผลการศึกษา หรือสาขาท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป  
   4.2 ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ของหน่วยงานทาง
การศึกษา หรือครูผู้สอนท่ีมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป 
   4.3 มีประสบการณ์ทางด้านการบริหารงานหลักสูตรในสถานศึกษาอย่างน้อย 5 ปี 
หรือปฏิบัติงานทางด้านวิชาการไม่น้อยกว่า 5 ปี 
   ผู้ทรงคุณวุฒิท้ัง 5 คน ประกอบด้วย 
   1. รงศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมาทัศนานนท์ สาขาวิชาการบรหิาร 
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   2. ดร.สมร ทวีบุญ หลักสูตรและการสอนดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 
   3. นายบุญส่ง เศรษฐสิงห์ การบรหิารการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาสะอาด จังหวัดอ านาจเจริญ 
   4. ดร.สมชัย สอนวงค์ การบริหารการศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยราชภัฎ
อุบลราชธานี ผู้อ านวยการโรงเรียนนาเจริญหนองแดง จังหวัดอ านาจเจริญ 
   5. นายพรชัย จันทศิลป์ สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา การศึกษามหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทอง จังหวัดอ านาจเจริญ 
 5. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.1 ประเภทและลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ระยะท่ี 1 ได้แก่ แบบประเมิน 
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
  5.2 การสร้างและการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   5.2.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับองค์ประกอบ 
และตัวช้ีวัดของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   5.2.2 น าผลการศึกษาท่ีได้จากข้อ 3.2.1 มาท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์
องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา  
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   5.2.3 น าองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาท่ีได้จากการสังเคราะห์มาสร้างเป็นแบบประเมิน เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน 
จ านวน 7 คน 
   5.2.4 ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิและน าไปใช้เป็นข้อมูลในการ
ด าเนินการวิจัยในระยะท่ี 2 ต่อไป 
 6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะท่ี 1 ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   6.1 ศึกษาจากเอกสาร ต ารา หนังสือ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับแนวความคิด 
หลักการและทฤษฎีเก่ียวกับสมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีม 
   6.2 บันทึกข้อมูลท่ีได้จากการศึกษาในแบบบันทึก 
   6.3 ท าการวิเคราะห์และสรุปสาระส าคัญของข้อมูลท่ีได้จากการศึกษา 
   6.4 น าสาระส าคัญท่ีสรุปได้มาท าการสังเคราะห์เพ่ือให้ได้องค์ประกอบและตัวช้ีวัด
ของสมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีม 
   6.5 น าแบบประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดของสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม
ของครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน 
   6.6 น าผลการประเมินของผู้ทรงคุณวุฒิไปจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  7. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   7.1 น าผลท่ีได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูลมาจัดกระท าโดยการตรวจสอบ 
ความถูกต้องครบถ้วนของแบบประเมิน ตรวจให้คะแนนเป็นรายข้อและน ามาแจกแจงคะแนนตาม
เกณฑ์การให้คะแนน  ดังนี้ 
    ความเหมาะสม      คะแนน 
     มากท่ีสุด        5 
     มาก         4 
     ปานกลาง       3 
     น้อย         2 
     น้อยท่ีสุด        1 
   7.2 วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation ; S.D.) รายข้อ รายด้านและโดยรวม โดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูป แล้วแปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     ค่าเฉล่ีย      ความหมาย 
    4.51–5.00     เหมาะสมในระดับมากท่ีสุด 
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    3.51–4.50     เหมาะสมในระดับมาก 
    2.51–3.50     เหมาะสมในระดับปานกลาง 
    1.51–2.50     เหมาะสมในระดับน้อย 
    1.00–1.50     เหมาะสมในระดับน้อยท่ีสุด  
 
ระยะท่ี 2 การศึกษาสภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 น าผลการวิจัยจากระยะท่ี 1 องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู มาใช้เพ่ือการสร้างแบบสอบถาม เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ 
พึงประสงค์ของสมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 
  1.2 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร 
   ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูที่ปฏิบัติหน้าท่ีในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาอ านาจเจริญ ปีการศึกษา 2560 จ านวน 1,847 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   กลุ่มตัวอย่าง คนได้แก่ ครูที่ปฏิบัติการสอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ ซ่ึงได้ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างตามตารางส าเร็จรูป เครจซี และมอร์แกน 
Krejcie and Morgan (1970) และเลือกกลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย จ านวน 317 คน 
 3. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะท่ี 2 นี้ เป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เพ่ือใช้ในการสอถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
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    ตอนท่ี 1 ข้อมูลสถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงมีลักษณะ
เป็นแบบสอบถามตรวจสอบรายการ (Check List) เร่ืองเก่ียวกับเพศสถานภาพ ต าแหน่ง 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในต าแหน่งและขนาดโรงเรียน 
    ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ ซ่ึงมีลักษณะเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ (Rating Scale) ตามแบบของ  
ลิเคิร์ท (Likert Type) 5 ระดับ โดยก าหนดเกณฑ์ ดังนี้ 
     5 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูในระดับมากท่ีสุด      
     4 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูในระดับมาก 
     3 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูในระดับน้อย 
     1 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูในระดับน้อยท่ีสุด       
  3.2 การสร้างและหาคุณภาพแบบสอบถาม 
   ในการสร้างแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามข้ันตอน ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาเอกสารต ารางานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึง
ประสงค์ในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ 
    3.2.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ 
Rating Scale (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    3.2.3 ร่างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนให้ครอบคลุมเนื้อหาตามองค์ประกอบ
และตัวช้ีวัดของสมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีมท่ีได้จากผลการวิจัยในระยะท่ี 1 
    3.2.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไข 
    3.2.5 น าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแก้ไขผ่านความเห็นชอบของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้วเสนอให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย จ านวน 5 คน โดยพิจารณา 
ความเหมาะสมของข้อความ (หาความเท่ียวตรง : Validity) และความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับ 
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ลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of Consistency) รวมท้ังให้ค าแนะน า ปรับปรุงแก้ไข 
โดยมีเกณฑ์คุณสมบัติของผู้เช่ียวชาญ ดังนี้ 
     3.2.5.1 เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 1 คน ท่ีมีวุฒิการศึกษา 
ไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาเอกทางด้านการบริหารการศึกษาหรือมีต าแหน่งทางวิชาการไม่ต่ ากว่า 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
     3.2.5.2 เป็นผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 3 คน ท่ีมีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับ
ปริญญาโททางด้านการบริหารการศึกษาและมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
     3.2.5.3 ผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัยและประเมินผล จ านวน 1 คน  
ท่ีมีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าระดับปริญญาโททางด้านการวิจัยและประเมินผลการศึกษาหรือด้าน 
การวัดผลผู้เช่ียวชาญด้านเครื่องมือ 5 ประกอบด้วย 
      1) รองศาสตราจารย์ ดร.สุธรรม ธรรมาทัศนานนท์ สาขาวิชาการบริการ
การศึกษาดุษฎีบัณฑิต มหาวิทยาลัยบูรพา อาจารย์ประจ าภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
      2) ดร.สมร ทวีบุญ หลักสูตรและการสอนดุษฎีบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฎร้อยเอ็ด จังหวัดร้อยเอ็ด 
      3) นายบุญส่ง เศรษฐสิงห์ การบรหิารการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านนาสะอาด จังหวัดอ านาจเจริญ 
      4) ดร.สมชัย สอนวงค์ การบริหารการศึกษาดุษฎีบัณฑิต  มหาวิทยาลัย
ราชภัฎอุบลราชธานี ผู้อ านวยการโรงเรียนนาเจริญหนองแดง จังหวัดอ านาจเจริญ 
      5) นายพรชัย จันทศิลป์ การบรหิารการศึกษามหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
รามค าแหง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทอง จังหวัดอ านาจเจริญ 
    3.2.6 น าแบบสอบถามท่ีได้ให้ผู้เช่ียวชาญตรวจพิจารณาน ามาหาความเท่ียงตรง
ตามเนื้อหา (Content Validity) ความเหมาะสมความถูกต้องความสมบูรณ์ของข้อค าถาม โดยการหา
ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับลักษณะเฉพาะของเนื้อหา (IOC : Index of 
Consistency) ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน 0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสามารถวัดได้ 
     ให้คะแนน –1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สามารถวัดได้ 
      พิจารณาข้อค าถามท่ีมีค่า IOC ต้ังแต่ 0.50–1.00 ได้จ านวน 
7 องค์ประกอบ 38 ตัวช้ีวัด แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับครูและบุคลากร 
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ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญท่ีไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 32 คน จาก 182 โรงเรียน       
    3.2.7 น าแบบสอบถามจากการทดลองใช้มาค านวณหาความเช่ือมั่นโดยการหา
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของ Cornbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2553)  
ด าเนินการวิเคราะห์แยกเป็นรายด้านและโดยรวมท้ังฉบับเท่ากับ 0.67 
    3.2.8 จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะท่ี 2 ตามข้ันตอนดังต่อไปนี้ 
   4.1 ขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยต่อผู้อ านวยการสถานศึกษาในสังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ   
   4.2 ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัย 
เสนอผู้อ านวยการสถานศึกษาของโรงเรียนในกลุ่มตัวอย่างในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   4.3 ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามพร้อมนัดวันเวลาในการรับเครื่องมือในการ
วิจัยคืนด้วยตนเอง จ านวน 214 ฉบับ ให้โรงเรียนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยแจกแบบสอบถามระหว่าง
วันท่ี 1 ตุลาคม 2561 แล้วไปรับแบบสอบถามคืน ระหว่างวันท่ี 15 ตุลาคม 2561–15 พฤศจิกายน 
2561  
   4.4 น าข้อมูลท่ีได้มาตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนเพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  จากความมุ่งหมายของการวิจัยข้อท่ี 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
สมรรถนะครูด้านการท างานเป็นทีมสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมแล้วท าการจัดกระท าและวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล 
    5.1.1 ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถามท่ีได้รับกลับคืนมา 
    5.1.2 แบบสอบถามตอนท่ี 1 สอบถามข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
เก่ียวกับต าแหน่งขนาดโรงเรียนน าข้อมูลแจกแจงความถ่ี (Frequence) และหาค่าร้อยละ 
(Percentage) โดยวิเคราะห์ด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรมส าเร็จรูปและน าเสนอในรูปแบบตาราง
ประกอบค าบรรยาย 
    5.1.3 แบบสอบถามตอนท่ี 2 ตรวจและให้คะแนนเป็นรายข้อตามเกณฑ์ ดังนี้ 
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     สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์  คะแนน 
     มากท่ีสุด         5 
     มาก          4 
     ปานกลาง        3 
     น้อย          2 
     น้อยท่ีสุด         1 
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
    5.2.1 วิเคราะห์หาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation ; S.D.) รายข้อรายด้านและโดยรวมโดยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส าเร็จรูปแล้วแปลความหมายของค่าเฉล่ียโดยก าหนดเกณฑ์ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
     ค่าเฉล่ีย  ความหมาย 
     4.51–5.00  มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในระดับมากท่ีสุด 
     3.51–4.50  มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในระดับมาก 
     2.51–3.50  มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในระดับปานกลาง 
     1.51–2.50  มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในระดับน้อย 
     1.00–1.50  มีสภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในระดับน้อยท่ีสุด 
    5.2.2 วิเคราะห์และสรุประดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ โดยรวมและเป็นรายด้าน 
    5.2.3 วิเคราะห์ร้อยละของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ในส่วนของข้อมูลท่ีได้จากข้อค าถาม  
    5.2.4 ถ้ามีข้อเสนอเพิ่มเติมในส่วนของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์
ให้ได้แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
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 6. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 ร้อยละ (Percentage) 
  6.2 ค่าเฉล่ีย (Mean) 
  6.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
  6.4 สถิติท่ีใช้หาคุณภาพของเครื่องมือ 
   6.4.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ตามวิธี Item Total Correlation (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   6.4.2 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยใช้สัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของ Cronbach (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
   6.4.3 จัดพิมพ์แบบสอบถามท่ีผ่านเกณฑ์เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับ 
กลุ่มตัวอย่างต่อไป       
 
ระยะท่ี 3 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
 1. ขั้นการด าเนินงาน 
  แบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1.1 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยน าข้อมูล 
ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ในระยะท่ี 2 มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
(Priority Needs Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ซ่ึงค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 
 

PNImodified  = 
D
D-I  

 
    เม่ือ I แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพการท างานเป็นทีมของครูที่คาดหวัง 
      D แทน  ค่าเฉล่ียของสภาพการท างานเป็นทีมของครูที่เป็นจริง 
 
   1.2 ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
จากสถานศึกษาท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นแบบวิธีปฏิบัติท่ีดี (Best Practice)   
   1.3 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและจัดท าคู่มือ 
การด าเนินการ 



 

 

  108 

    1.3.1 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
    1.3.2 จัดพิมพ์โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
และจัดท าคู่มือการด าเนินการตามแนวทางฉบับจริง เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
   1.4 ตรวจสอบยืนยันโปรแกรมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
ซ่ึงมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
    1.4.1 จบการศึกษาทางด้านการบริหารการศึกษา ด้านหลักสูตรและการสอน 
ด้านการวัดผลและประเมินผลการศึกษาหรือสาขาท่ีเก่ียวข้องกับการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
    1.4.2 ด ารงต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา ศึกษานิเทศก์ของหน่วยงานทาง
การศึกษาหรือครูผู้สอนท่ีมีวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป 
    1.4.3 จบการศึกษาด้านการวิจัยในระดับปริญญาโทขึ้นไป  
     ผู้เช่ียวชาญมีท้ังหมด 5 คน ประกอบด้วย 
      1.4.3.1 ดร.สมชัย สอนวงค์ วุฒิครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนนาเจริญหนองแดง จังหวัดอ านาจเจริญ 
      1.4.3.2 นายทองเลียน โสเสมอ วุฒิศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา ต าแหน่งผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองโนสวนโคก จังหวัดอ านาญเจริญ 
      1.4.3.3 นายพรชัย จันทศิลป์ วุฒิศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) 
สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านโพนทอง  
จังหวัดอ านาจเจริญ 
      1.4.3.4 นางสุวรรณา มูลทรัพย์ สาขาวิชาการวิจัยและพัฒนา การศึกษา
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านระหาร 
จังหวัดสุรินทร์  
      1.4.3.5 นางอัฉราภรณ์ จันทศิลป์ ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชา
การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยรามค าแหง ต าแหน่ง ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนบ้านโพนทอง 
จังหวัดอ านาจเจริญ 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  2.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะท่ี 3 นี้ ได้แก่ 1) แบบประเมิน 
ความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  
2) แบบสัมภาษณ์ 
  2.2 การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 



 

 

  109 

   2.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู เพ่ือก าหนดกรอบประเด็นข้อค าถามในแบบประเมินความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   2.2.2 ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาเก่ียวกับแบบประเมินความเหมาะสม  
ความเป็นไปได้ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   2.2.3 สร้างแบบประเมินความเหมาะสมจ านวน 39 ข้อ ความเป็นไปได้ 
จ านวน 39 ข้อ 
   2.2.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมของ 
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ ฉบับร่างเสนอท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความตรงในเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ความตรงในเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้านการใช้ภาษา และด้านอ่ืน ๆ ท่ีปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
   2.2.5 น าโปรแกรมของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
ประเมินความเหมาะสม/เป็นไปได้ของโปรแกรมท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้น 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 ขอหนังสือจากส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาต่าง ๆ ไปสถานศึกษาท่ีเป็น
กลุ่มเปูาหมาย 
  3.2 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยศึกษาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู จากการศึกษาเอกสารและสัมภาษณ์ ใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้างานและครูผู้สอน ในโรงเรียนประถมศึกษาซ่ึงเป็นท่ียอมรับ
และเป็นแบบวิธีปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) จ านวน 3 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 คน รวม 9 คน ได้แก่ 
   3.2.1 โรงเรียนเมืองอ านาจเจริญ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ซ่ึงเป็นโรงเรียนยอดนิยมเปิดสอนต้ังแต่ระดับอนุบาล 1   
ถึงช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 และมีห้อง AP และEP มีการแข่งขันสูง มีผลงานท่ีเป็น Best Practice คือ 
วงโปงลางระดับประถมศึกษา ได้รับรางวัลเหรียญทองระดับชาติ 
   3.2.2 โรงเรียนอนุบาลอ านาจเจริญ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ เป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ซ่ึงเป็นโรงเรียนยอดนิยมเปิดสอนต้ังแต่ระดับอนุบาล 1   
ถึงช้ันประถมศึกษาปีท่ี 6 และมีห้อง AP และEP มีการแข่งขันสูง มีผลงานท่ีเป็น Best Practice คือ 
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มีผลการทดสอบวัดผลระดับชาติของนักเรียน ป.3 (NT) และ ป.6 (O-NET) มีคะแนนเฉล่ียสูงกว่า
ระดับจังหวัด ระดับเขตพื้นท่ีและระดับประเทศ เป็นโรงเรียนในโครงการต่าง ๆ มากมาย 
และมีหลักสูตรนานาชาติ หลักสูตรอินเตอร์ มีครูชาวต่างชาติมาสอนท่ีโรงเรียนและประจ าห้อง EP 
   3.2.3 โรงเรียนบ้านโพนทอง สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ เป็นโรงเรียนขยายโอกาส เปิดสอนต้ังแต่ระดับอนุบาล 1 ถึงมัธยมศึกษาปีท่ี 3  
เป็นโรงเรียนท่ีมีผลการทดสอบ วัดผลระดับชาติมีคะแนนเฉล่ียสูงกว่าระดับเขตพื้นท่ีและเป็นโรงเรียน
ดีประจ าต าบล และได้รับรางวัลระดับชาติหลายประเภท เช่น การแข่งขันเด่ียวพิน การประดิษฐ์
ส่ิงของจากเศษวัสดุในท้องถิ่น เป็นต้น 
  3.3 น าข้อมูลท่ีได้จากการจากศึกษาเอกสารและการสัมภาษณ์ ผู้อ านวยการ หัวหน้า
กลุ่มงานและครูผู้สอน ในสถานศึกษาท่ีเป็นท่ียอมรับและเป็นแบบวิธีปฏิบัติท่ีดี (Best Practice) 
ท่ีจัดกระท าแล้วมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือน ามาพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  3.4 ร่างโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบ
ความถูกต้อง เหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะปรับปรุงแก้ไข 
  3.5 น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ท่ีปรับปรุงแก้ไขแล้วตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์แล้ว เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ได้ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้ ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
  3.6 จัดพิมพ์โปรแกรมฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
 4. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 การจัดกระท าข้อมูล 
   4.1.1 ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินท่ีได้รับคืนมา 
   4.1.2 ตรวจให้คะแนนของแบบประเมิน ท่ีมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้   คะแนน 
     มากท่ีสุด         5 
     มาก          4 
     ปานกลาง        3 
     น้อย          2 
     น้อยท่ีสุด         1 
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  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   4.2.1 น าคะแนนท่ีได้จากแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปของ
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลความหมาย
ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
    ค่าเฉล่ีย   ความหมาย 
     4.51–5.00    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    3.51–4.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
     2.51–3.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
     1.51–2.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
    1.00–1.50    มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยท่ีสุด  
 5. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  5.1 สถิติพื้นฐาน 
   5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) โดยใช้สูตรดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

      
 
    เม่ือ P แทน ร้อยละ 
      f แทน ความถ่ีท่ีต้องการแปลงเป็นร้อยละ 
      N แทน จ านวนความถ่ีท้ังหมด 
 
    5.1.2 ค่าเฉล่ีย มีสูตรดังนี้ (สมนึก ภัททิยธานี, 2546) 
 

      ̅ = 



  

   
    เม่ือ  ̅  แทน  ตัวกลางเลขคณิตหรือค่าเฉล่ีย 
       แทน ผลรวมท้ังหมดของคะแนน 
      N  แทน จ านวนคนท้ังหมด 
 
 

100
N

f
P
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   5.1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน มีสูตรดังนี้ (สมนึก ภัททิยธานี, 2546) 
 

       
 
    เม่ือ S.D.  แทน ความเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

       แทน ผลรวมของคะแนนท้ังหมด 

       แทน ผลรวมของคะแนนยกก าลังสอง 
      N   แทน จ านวนนักเรียนท้ังหมด 
 
  5.2 การหาคุณภาพของเครื่องมือรวบรวมข้อมูล 
   5.2.1 การหาความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง 
จากสูตรการหาค่า IOC (Index of Item Objective Congruence) โดยใช้สูตร (สมนึก ภัททิยธานี, 
2546)       
 

 
 

    เม่ือ  IOC แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ 

      R แทน ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
      N  แทน จ านวนผู้เช่ียวชาญท้ังหมด 
 
   5.2.2 การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
( -Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
 

     }2
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    เม่ือ    แทน ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

       แทน ผลรวมของความแปรปรวน 
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        แทน ความแปรปรวนท้ังฉบับ 
         แทน จ านวนข้อค าถามท้ังหมดในแบบสอบถาม 
 
   5.2.3 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น ค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 
 

     PNImodified  = 
D
D-I  

 
    เม่ือ I แทน ค่าเฉล่ียของสภาพการท างานเป็นทีมท่ีคาดหวัง 
      D แทน ค่าเฉล่ียของสภาพการท างานเป็นทีมท่ีเป็นจริง 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 ผู้วิจัยน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในการแปลความหมายผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงก าหนด
สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

   ̅    แทน ค่าเฉล่ีย 
  S.D.   แทน ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  N    แทน จ านวนคนท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน 
  I    แทน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified แทน ดัชนีความต้องการจ าเป็นท่ีปรับปรุง 

 
ล าดับข้ันตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด าเนินการเป็น 3 ตอน ดังต่อไปนี้ 
  ตอนท่ี 1 วิเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
จากเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยการประเมินความเหมาะสมจากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน 
  ตอนท่ี 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ การเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู ในสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  ตอนท่ี 3 วิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   3.1 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู 
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   3.2 การศึกษาแนวทางการพัฒนาสมรรถระเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูจาก
การสัมภาษณ์ครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ จ านวน 3 คน จากการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Selection) 
   3.3 การสร้างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้เสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล ซ่ึงมีรายละเอียด
การวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ และตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
   ผลการวิเคราะห์ สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยส่วนรวมและเป็นรายด้าน 
ดังแสดงในตาราง 5 
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ความเหมาะสมและเป็นไปได้ขององค์ประกอบและ

ตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเปูาหมาย
ร่วมกัน 

 
3.60 
3.80 
3.83 
4.00 

 
4.00 

 
0.50 
0.55 
0.50 
0.53 

 
0.48 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
4.80 
4.85 
4.80 
4.83 

 
4.80 

 
0.45 
0.55 
0.52 
0.45 

 
0.55 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 3.40 0.49 มาก 4.80 0.45 มากท่ีสุด 
รวม 3.77 0.56 มาก 4.80 0.40 มากท่ีสุด 

ด้านความไว้วางใจ 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ 
3 .มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

 
3.80 
3.81 
3.76 
3.83 
3.80 

 
0.69 
0.65 
0.45 
0.60 
0.44 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.55 
4.63 
4.70 
4.81 
4.85 

 
0.56 
0.28 
0.53 
0.55 
0.65 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.80 0.44 มาก 4.72 0.44 มากท่ีสุด 

ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
1. มีความสมบูรณ์ ครบถ้วน 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. มีความชัดเจน 
5. เป็นรูปธรรม 
6. มีความสุภาพ 
7. มีความถูกต้อง 

 
4.00 
3.87 
4.00 
4.00 
3.83 
4.00 
3.60 

 
0.46 
0.48 
0.46 
0.46 
0.48 
0.46 
0.48 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.85 
4.76 
4.80 
4.79 
4.82 
4.85 
4.80 

 
0.49 
0.40 
0.49 
0.40 
0.40 
0.49 
0.49 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.93 0.40 มาก 4.70 0.44 มากท่ีสุด 

ด้านการมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ร่างการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจ แนวทางในการ
แก้ปัญหา 

 
4.00 
3.80 

 
3.89 

 
3.90 

 
0.00 
0.40 

 
0.40 

 
0.51 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
4.60 
4.75 

 
4.60 

 
4.80 

 
0.55 
0.45 

 
0.55 

 
0.45 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. แปลผล 
  S.D. แปลผล 

5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ 

 
3.82 
3.91 

 
0.75 
0.63 

 
มาก 
มาก 

 
4.75 
4.80 

 
0.45 
0.45 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.90 0.42 มาก 4.70 0.44 มากท่ีสุด 
ด้านการตัดสินใจ 
1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกในการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. มีการประเมินทางเลือก 
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก 
5. มีการประเมินผลลัพธ์ 
6. มีการติดตาม ประเมินผล 

 
3.89 
3.85 
3.89 
3.91 
3.82 
3.93 

 
0.55 
0.58 
0.63 
0.58 
0.55 
0.65 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.70 
4.75 
4.70 
4.65 
4.80 
4.82 

 
0.65 
0.40 
0.50 
0.55 
0.45 
0.40 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.90 0.42 มาก 4.70 0.44 มากท่ีสุด 
ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
2. มีความมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 

 
3.95 
3.90 
3.89 
3.91 
3.82 

 
0.52 
0.65 
0.63 
0.51 
0.65 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
4.55 
4.75 
4.60 
4.65 
4.75 

 
0.44 
0.72 
0.65 
0.58 
0.44 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.90 0.42 มาก 4.70 0.44 มากท่ีสุด 
ด้านความสมดุลในบทบาท 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือ
คาดคิดไว้ 
3. แสดงออกตามท่ีเป็นจริง 
4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 

 
3.59 
3.62 

 
3.55 
3.62 

 
0.72 
0.68 

 
0.71 
0.75 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

 
4.82 
4.77 

 
4.80 
4.85 

 
0.55 
0.68 

 
0.52 
0.45 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.81 0.48 มาก 4.74 0.45 มากท่ีสุด 
โดยรวมท้ังหมด 3.76 0.61 มาก 4.75 0.53 มากท่ีสุด 
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 จากตาราง 5 ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับองค์ประกอบการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครู 7 ด้าน โดยมี 39 ตัวบ่งช้ี ดังนี้ องค์ประกอบท่ี 1 ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
มี 6 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 2 ด้านความไว้วางใจ มี 5 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 3 ด้านการส่ือสาร 
เชิงสร้างสรรค์ มี 7 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 4 ด้านการมีส่วนร่วม มี 6 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 5  
ด้านการตัดสินใจ มี 6 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบท่ี 6 ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม มี 5 ตัวบ่งช้ี องค์ประกอบ
ท่ี 7 ด้านความสมดุลในบทบาท มี 4 ตัวบ่งช้ี ผลการตรวจสอบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ พบว่า มีความเหมาะโดยรวมทุกองค์ประกอบ ( ̅ =3.76, S.D. = 0.61) อยู่ในระดับมาก 
เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านทุกด้านมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก และมีความเป็นไปได้โดยรวม  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.75, S.D. = 0.53) อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน 
ทุกด้านโดยประกอบ ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน ด้านความไว้วางใจ ด้านการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์  ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ ด้านการตัดสินใจ ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
ด้านความสมดุลในบทบาท ตามล าดับ 
 
  ตอนท่ี 2 วิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และวิธีเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   2.1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
จากขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 317 คน ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามได้ จ านวน  
317 คน คิดเป็นร้อยละ 100 ปรากฏดังตาราง 6  
 

ตาราง 6 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ท่ีตอบแบบสอบถาม 
 

ท่ี ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

1 เพศ 
ชาย 
หญิง 

 
103 
214 

 
32.49 
67.51 

 รวม 317 100 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ท่ี ข้อมูลท่ัวไป จ านวน ร้อยละ 

2 ต าแหน่ง 
ครูอัตราจ้าง 
ครูผู้ช่วย 
ครู 
ครูช านาญการ 
ครูช านาญการพิเศษ 
ครูเช่ียวชาญ 
ผู้บริหารสถานศึกษา 

 
13 
38 
50 
72 
93 
- 

51 

 
4.10 
11.99 
15.77 
22.71 
29.34 

- 
16.09 

 รวม 317 100 

3 วุฒิการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

 
274 
43 
- 

 
86.44 
13.56 

- 

 รวม 317 100 
4 ประสบการณ์การด ารงต าแหน่ง 

5 – 10 ป ี
10 – 15 ป ี
มากกว่า 15 ปี 

 
29 
78 
210 

 
9.15 
24.61 
66.25 

 รวม 317 100 
5 ขนาดของโรงเรียน 

ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง 
ขนาดใหญ่ 
ขนาดใหญ่พิเศษ 

 
25 
277 
15 
- 

 
7.89 
87.38 
4.73 

- 

 รวม 37 100 
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 จากตาราง 6 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 67.51 โดยร้อยละ 
29.34 เป็นครูช านาญการพิเศษ มีวุฒิระดับปริญญาตรี ร้อยละ 86.44 ประสบการณ์การท างาน
มากกว่า 15 ปี ร้อยละ 66.25 และท าการสอนท่ีโรงเรียนขนาดกลาง ร้อยละ 87.38  
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ โดยส่วนรวม และเป็นรายด้าน 

 

องค์ประกอบสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
2. ด้านความไว้วางใจ  
3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
4. ด้านการมีส่วนร่วม  
5. ด้านการตัดสินใจ 
6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
7. ด้านความสมดุลในบทบาท   

3.75 
3.80 
3.83 
3.87 
3.89 
3.58 
3.60 

0.51 
0.57 
0.69 
0.56 
0.59 
0.66 
0.72 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.81 
4.71 
4.82 
4.72 
4.74 
4.66 
4.81 

0.49 
0.51 
0.63 
0.48 
0.49 
0.57 
0.55 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.76 0.61 มาก 4.75 0.53 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 7 สภาพปัจจุบันของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูโดยรวม 

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทุกด้าน  
ส่วนสภาพที่พึ่งประสงค์ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

( ̅ = 4.75) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 
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ตาราง 8 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพ
ท่ีพึงประสงค์ ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 

 

ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการ
ท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เปูาหมายร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย 

 
3.70 
3.76 
3.78 
3.75 

 
3.75 

 
3.74 

 
0.50 
0.55 
0.50 
0.53 
 
0.48 
 
0.49 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
4.80 
4.85 
4.80 
4.83 
 
4.80 
 
4.80 

 
0.45 
0.52 
0.55 
0.45 
 
0.55 
 
0.45 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
 
มากท่ีสุด 
 
มากท่ีสุด 

รวม 3.75 0.51 มาก 4.81 0.49 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 8 สภาพปัจจุบันระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการก าหนด

เปูาหมายร่วมกันโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.70) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ีย

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน ( ̅ = 3.76) รองลงมาคือ  

เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมายร่วมกัน ( ̅ = 3.75) และมีการก าหนดวัตถุประสงค์ของ

การท างาน ( ̅ = 3.70) ข้อท่ีมีการปฏิบัติต่ าท่ีสุด คือ สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 

( ̅ = 3.64) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการก าหนด

เปูาหมายร่วมกันโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.81) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจาก

ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก พบว่า มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน คือ ( ̅ = 4.85) 

มีความมุ่งมั่นในการท างาน ( ̅ = 4.83) และมีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างาน การรับรู้ 
และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเปูาหมายร่วมกัน สมาชิกมีส่วนร่วมใน

การก าหนดเปูาหมาย ( ̅ = 4.80) 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถภาพการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านความไว้วางใจ 

 

ด้านความไว้วางใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ 
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกใน
องค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

3.80 
3.81 
3.76 

 
3.83 
3.80 

0.69 
0.65 
0.45 

 
0.60 
0.44 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

4.72 
4.70 
4.71 

 
4.69 
4.68 

0.51 
0.51 
0.51 

 
0.51 
0.52 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.80 0.57 มาก 4.71 0.51 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 9 สภาพปัจจุบันของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูส านักงานเขต

พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านความไว้วางใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.80) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ แสดงความเห็นอก

เห็นใจสมาชิกในองค์กร ( ̅ = 3.83) รองลงมาคือ มีความน่าเช่ือถือ ( ̅ = 3.81) และการเปิดเผยและ

ซ่ือสัตย์ กับสมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ( ̅ = 3.80) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะ 

การท างานเป็นทีมของครูด้านความไว้วางใจโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.71) เม่ือพิจารณา
เป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรกพบว่า การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 

( ̅ = 4.72) มีความสามารถและมีศักยภาพ ( ̅ = 4.71) และมีความน่าเช่ือถือ ( ̅ = 4.70) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 

 

ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. มีความสมบูรณ์ ครบถ้วน 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน 
4. มีความชัดเจน 
5. เป็นรูปธรรม 
6. มีความสุภาพ 
7. มีความถูกต้อง 

3.95 
3.87 

 
3.78 
3.83 
3.83 
3.81 
3.75 

0.68 
0.65 

 
0.72 
0.71 
0.69 
0.65 
0.70 

มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.75 
4.85 

 
4.70 
4.87 
4.83 
4.87 
4.85 

0.66 
0.65 

 
0.70 
0.58 
0.69 
0.62 
0.52 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.83 0.69 มาก 4.82 0.63 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 10 สภาพปัจจุบันของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการส่ือสาร

เชิงสร้างสรรค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.83) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ีย

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ มีความสมบูรณ์ ครบถ้วน ( ̅ = 3.95) รองลงมาคือ มีความกระชับ  

( ̅ = 3.87) และมีความชัดเจนกับเป็นรูปธรรม มีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ ( ̅ = 3.83) ส่วนสภาพที่ 
พึงประสงค์ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์โดยรวม  

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.82) เพ่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 

3 ล าดับแรกพบว่า มีความชัดเจนกับมีความสุภาพ ( ̅ = 4.87) มีความกระชับกับมีความถูกต้อง 

โดยมีค่าเฉล่ียเท่ากันคือ ( ̅ = 4.85) 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านการมีส่วนร่วม 

 

ด้านการมีส่วนร่วม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ร่าง
การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจ แนวทางใน
การแก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
การจัดกิจกรรม 
7. การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ 

3.89 
3.82 

 
3.89 

 
3.90 

 
3.82 

 
3.91 

0.62 
0.55 

 
0.63 

 
0.51 

 
0.55 

 
0.50 

มาก 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

4.73 
4.70 

 
4.73 

 
4.70 

 
4.75 

 
4.73 

0.45 
0.54 

 
0.42 

 
0.42 

 
0.55 

 
0.49 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 

รวม 3.87 0.56 มาก 4.72 0.48 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 11 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการมีส่วนร่วม

และความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.87) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจาก

ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ ( ̅ = 3.9) รองลงมา

คือ การมีส่วนร่วมตัดสินใจ แนวทางในการแก้ปัญหา ( ̅ = 3.90) และการมีส่วนร่วมในการประชุม 
กับการมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร มีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ 

( ̅ = 3.89) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการมีส่วนร่วมและ

ความสัมพันธ์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.72) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก พบว่า การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัดกิจกรรม  

( ̅ = 4.75) การมีส่วนร่วมในการประชุม การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 

ในองค์กรและการมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ มีค่าเฉล่ียเท่ากัน คือ ( ̅ = 4.73) 
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ตาราง 12 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านการตัดสินใจ 

 

ด้านการตัดสินใจ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกในการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. มีการประเมินทางเลือก 
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก 
5. มีการประเมินผลลัพธ์ 
6. มีการติดตาม ประเมินผล 

3.89 
3.85 
3.89 
3.91 
3.82 
3.93 

0.55 
0.58 
0.63 
0.58 
0.55 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

4.75 
4.72 
4.73 
4.75 
4.76 
4.73 

0.50 
0.44 
0.45 
0.45 
0.54 
0.55 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.89 0.59 มาก 4.74 0.49 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 12 สภาพปัจจุบันสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านการตัดสินใจโดยรวม

อยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย  

3 ล าดับแรก คือ มีการติดตามประเมินผล ( ̅ = 3.93) รองลงมาคือ มีการปฏิบัติตามทางเลือก  

( ̅ = 3.91) และต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหาและมีการประเมินทางเลือก ( ̅ = 3.89) 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครูด้านการมีส่วนร่วมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 

( ̅ = 4.74) เพ่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก พบว่า  

มีการประเมินผลลัพธ์ ( ̅ = 4.76) รองลงมาคือ ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหากับมีการปฏิบัติ

ตามทางเลือก ( ̅ = 4.75) ตามล าดับ 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 

 

ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 

3.95 
3.90 
3.89 

 
3.91 
3.82 

0.52 
0.65 
0.63 

 
0.51 
0.65 

มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

4.63 
4.65 
4.65 

 
4.70 
4.66 

0.65 
0.54 
0.52 

 
0.58 
0.54 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.89 0.59 มาก 4.66 0.57 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 13 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านภาวะผู้น าท่ี

เหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.89) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ีย 

มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ ( ̅ = 3.95) รองลงมาคือ  

การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ( ̅ = 3.91) และ การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 

( ̅ = 3.90) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครูด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมโดยรวม 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.66) เพ่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 

3 ล าดับแรก พบว่า การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม ( ̅ = 4.70) การรวมพลังในการ

เปล่ียนแปลง ( ̅ = 4.66) และการมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคนกับการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีค่าเฉล่ีย

เท่ากัน คือ ( ̅ = 4.66) 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉล่ียและค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของระดับสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ตามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ ด้านความสมดุลในบทบาท 

 

ด้านความสมดุลในบทบาท 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

 ̅ S.D. แปลผล  ̅ S.D. แปลผล 

1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือ
คาดคิดไว้ 
3. แสดงออกตามท่ีเป็นจริง 
4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 

3.59 
 

3.62 
3.55 
3.62 

0.72 
 

0.68 
0.71 
0.75 

มาก 
 

มาก 
มาก 
มาก 

4.83 
 

4.75 
4.80 
4.85 

0.50 
 

0.54 
0.62 
0.54 

มากท่ีสุด 
 

มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

รวม 3.60 0.72 มาก 4.81 0.55 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 14 สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูด้านความสมดุลใน

บทบาทโดยรวมอยู่ในระดับมาก ( ̅ = 3.60) เม่ือพิจารณาเป็นรายข้อเรียงล าดับจากค่าเฉล่ีย 
มากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก คือ ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ กับ ปฏิบัติตาม

บทบาทท่ีเหมาะสม ( ̅ = 3.62) รองลงมาคือ ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด ( ̅ = 3.59) และ 

แสดงออกตามท่ีเป็นจริง ( ̅ = 3.55) ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู

ด้านความสมดุลในบทบาทโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.81) เพ่ือพิจารณาเป็นรายข้อ

เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก พบว่า ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม ( ̅ = 4.85) 

ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด ( ̅ = 4.83) และแสดงออกตามท่ีเป็นจริง ( ̅ = 4.80) ตามล าดับ 
 
  ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
   3.1 การวิเคราะห์ความต้องการ ความจ าเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู (Modified Priority Needs Index : PNImodified) เพ่ือน าไปใช้ใน
การออกแบบโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ปรากฏดังตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นโดยรวม 

 

องค์ประกอบของสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู 

D I PNImodified 
ล าดับความ 

ต้องการจ าเป็น 
1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
2. ด้านความไว้วางใจ  
3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
4. ด้านการมีส่วนร่วม  
5. ด้านการตัดสินใจ 
6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
7. ด้านความสมดุลในบทบาท   

3.75 
3.80 
3.83 
3.87 
3.89 
3.58 
3.60 

4.81 
4.71 
4.82 
4.72 
4.74 
4.66 
4.81 

0.28 
0.24 
0.26 
0.22 
0.22 
0.30 
0.34 

3 
5 
4 
7 
6 
2 
1 

 
 จากตาราง 15 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ เรียงล าดับจากค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย คือ ด้านความสมดุลในบทบาท ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ด้านความไว้วางใจ ด้านการตัดสินใจ 
และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
 

ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 

3.79 
3.75 
3.76 
3.75 

4.85 
4.80 
4.80 
4.81 

0.28 
0.28 
0.28 
0.28 

2 
4 
3 
5 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมาย
ร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 

 
3.70 
3.76 

 
4.85 
4.77 

 
0.31 
0.27 

 
1 
6 

 
 จากตาราง 16 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
เรียงจากล าดับค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ เข้าใจวัตถุประสงค์ 
นโยบายและเปูาหมายร่วมกัน มีการก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างาน การรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกัน มีเปูาหมายการท างานท่ีชัดเจน มีความมุ่งมั่นในการท างานและสมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเปูาหมาย ตามล าดับ 
 
ตาราง 17 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านความไว้วางใจ 
 

ด้านความไว้วางใจ D I PNImodified ล าดับความ
ต้องการจ าเป็น 

1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ 
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

3.80 
3.81 
3.76 
3.83 
3.80 

4.72 
4.70 
4.71 
4.69 
4.68 

0.24 
0.23 
0.25 
0.22 
0.23 

2 
3 
1 
5 
4 

 
 จากตาราง 17 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านความไว้วางใจ เรียงล าดับจาก
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความสามารถและมีศักยภาพ    
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การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ มีความน่าเช่ือถือ สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและแสดงความเห็นอก
เห็นใจสมาชิกในองค์กร ตามล าดับ 
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
 

ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. มีความสมบูรณ์ ครบถ้วน 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. มีความชัดเจน 
5. เป็นรูปธรรม 
5. มีความสุภาพ 
6. มีความถูกต้อง 

3.95 
3.87 
3.78 
3.83 
3.83 
3.81 
3.75 

4.75 
4.85 
4.70 
4.87 
4.83 
4.87 
4.85 

0.20 
0.25 
0.24 
0.27 
0.26 
0.28 
0.29 

7 
5 
6 
3 
4 
2 
1 

 
 จากตาราง 18 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
เรียงล าดับจากค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีความถูกต้อง 
มีความสุภาพ มีความชัดเจน เป็นรูปธรรม มีความกระชับ มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน  
และมีความสมบูรณ์ ครบถ้วน ตามล าดับ 

 
ตาราง 19 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 
 

ด้านการมีส่วนร่วม D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 

3.89 
3.82 

4.73 
4.70 

0.22 
0.23 

3 
2 
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ตาราง 19 (ต่อ) 
 

ด้านการมีส่วนร่วม D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

3. การมีส่วนร่วมในการวางแผน ร่างการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจ แนวทางในการ
แก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ 

 
3.89 

 
3.90 

 
3.82 
3.91 

 
4.73 

 
4.70 

 
4.75 
4.73 

 
0.22 

 
0.21 

 
0.24 
0.21 

 
6 
 
6 
 
1 
5 

 
 จากตาราง 19 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 
เรียงล าดับจากค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลในการจัดกิจกรรม การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา การมีส่วนร่วมในการประชุม 
การมีส่วนร่วมในการวางแผน ร่างการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ และการมีส่วนร่วมตัดสินใจ แนวทางในการแก้ปัญหา ตามล าดับ 
  
ตาราง 20 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านการตัดสินใจ 
 

ด้านการตัดสินใจ D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกในการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. มีการประเมินทางเลือก 
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก 
5. มีการประเมินผลลัพธ์ 
6. มีการติดตาม ประเมินผล 

3.89 
3.85 
3.89 
3.91 
3.82 
3.93 

4.75 
4.72 
4.73 
4.75 
4.76 
4.73 

0.22 
0.23 
0.22 
0.21 
0.25 
0.20 

3 
2 
3 
4 
1 
5 
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 จากตาราง 20 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญด้านการตัดสินใจ เรียงล าดับจาก 
ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ มีการประเมินผลลัพธ์ ทางเลือกในการ
แก้ปัญหาชัดเจน ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา มีการประเมินทางเลือก มีการปฏิบัติตาม
ทางเลือกและมีการติดตาม ประเมินผล ตามล าดับ 
 
ตาราง 21 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์ และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ

จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
 

ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 

3.95 
3.90 
3.89 
3.91 
3.82 

4.63 
4.65 
4.65 
4.70 
4.66 

0.17 
0.19 
0.20 
0.20 
0.32 

5 
4 
3 
2 
1 

 
 จากตาราง 21 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม เรียงล าดับ
จากค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 
การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม การกระตุ้นการใช้ปัญญา การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
และการสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ ตามล าดับ 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉล่ียสภาพปัจจุบัน ค่าเฉล่ียสภาพที่พึงประสงค์และค่าเฉล่ียดัชนีความต้องการ
จ าเป็นปรับปรุง และล าดับความต้องการจ าเป็นด้านความสมดุลในบทบาท   

 

ด้านความสมดุลในบทบาท D I PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือ
คาดคิดไว้ 
3. แสดงออกตามท่ีเป็นจริง 
4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 

3.59 
3.62 

 
3.55 
3.62 

4.83 
4.75 

 
4.80 
4.85 

0.35 
0.31 

 
0.35 
0.34 

1 
4 
 
2 
3 

 
 จากตาราง 22 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ด้านความสมดุลในบทบาท 
เรียงล าดับจากค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุงจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ปฏิบัติตามบทบาทท่ี
ก าหนด แสดงออกตามท่ีเป็นจริง ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสมและปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคคลเข้าใจ
หรือคาดคิดไว้ ตามล าดับ 
 
   3.2 การศึกษาแนวทางสมรรถนะการท างานเป็นทีมจากการสัมภาษณ์ครูผู้สอน 
ครูที่ท าหน้าท่ีหัวหนา้งานและผู้บริหารสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติท่ีเป็นเลิศ (Best Practice) 
    ผู้วิจัยน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไปสร้างเป็น 
แบบสัมภาษณ์โดยเรียงหัวข้อการสัมภาษณ์ตามล าดับ ดังนี้   ด้านความสมดุลในบทบาท ด้านภาวะ
ผู้น าท่ีเหมาะสม ด้านการก าหนดเปาหมายร่วมกัน ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ด้านความไว้วางใจ 
ด้านการตัดสินใจ และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ โดยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา คุณครูที่ท า
หน้าท่ีหัวหน้างาน และคุณครูที่ท าหน้าท่ีสายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ จ านวน 3 โรงเรียน คือ 1) โรงเรียนอนุบาลอ านาจเจริญ 2) โรงเรียนเมืองอ านาจเจริญ 
และ 3) โรงเรียนบ้านโพนทอง โดยได้สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษา คุณครูที่ท าหน้าท่ีหัวหน้างาน 
และคุณครูที่ท าหน้าท่ีสายผู้สอน ดังนี้ 
    1. ด้านความสมดุลในบทบาท   
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     การบริหารสถานศึกษาหรือแม้แต่การจักการเรียนรู้การท างานเป็นทีมถือว่ามี
ความส าคัญยิ่งครูหรือบุคลากรทางการศึกษาควรค านึงถึงบทบาทท่ีตนเองได้รับและปฏิบัติตาม
บทบาทท่ีได้รับให้เหมาะสมเพ่ืออ านวยต่อการท างานหรือการจัดกิจกรรมการเรียนการสอนให้ได้ผล  
 
      “...ให้ครูเข้ารับการอบรม การวางแผนร่วมกัน จัดท า PLC ร่วมกัน 
เพ่ืออ านวยต่อการท างานท่ีประสิทธิภาพ...” 

  (ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ให้ครูได้ท างานในบทบาทท่ีเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของแต่
ละบุคคลเพ่ือให้การท างานได้บรรลุจุดประสงค์ได้เร็วยิ่งขึ้น...” 

  (ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ส่งเสริมให้ครูและบุคลากรได้ออกแบบการท างานท่ีเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถของตนเองเพ่ือให้สมกับบทบาทท่ีครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับ 
เพ่ือความส าเร็จในงานนั้นๆได้เร็วและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นมายหลายชนิด...” 

  (ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ครูได้รับบทบาทหน้าท่ีในการท างานตามความรู้ความสามารถเพื่อเป็น
การง่ายต่อการท างาน …”   

(หัวหน้ากลุ่มงานบุคลากรโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...โรงเรียนส่งเสริมให้ครูทุกคนมีการท า PLC เพ่ือเป็นการซักถาม
แลกเปล่ียนการท างานของครูที่ได้รับมอบหมายเพื่อเป็นการพัฒนาตนเองและงานในบทบาทหน้าท่ี
ของตนด้วย  ...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานบุคลากรโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ครูควรจัดท าแผนการปฏิบัติงานในบทบาทท่ีตนได้รับทุกครั้ง 
เพ่ือเป็นการประเมินการท างานของตน…” 

  (หัวหน้ากลุ่มงานบุคลากรโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “...วางแผนการท างานตามบทบาทหน้าท่ี ท่ีตนได้รับและจัดเตรียม
เอกสารหรืออุปกรณ์ต่างๆให้ตรงกับบทบาทท่ีตนได้รับ...” 

 (ครูผู้สอนประจ าช้ันโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...วางแผนการการท างานล่วงหน้าเผ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการท างาน 
และจัดท าเอกสารให้เพียงพอและเหมาะสมกับบทบาทท่ีตนได้รับ...” 

 (ครูผู้สอนประจ าช้ันโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการท างานตามบทบาทท่ีได้รับโดยมีแผนท่ีเตรียมไว้ล่วงหน้าเสมอ 
และจัดหาส่ือเทคโนโลยีท่ีช่วยอ านวยความสะดวกในการท างานตามบทบาทท่ีได้รับมาใช้...” 

 (ครูผู้สอนประจ าช้ันโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
     สรุปได้ว่า จากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร หัวหน้ากลุ่มงาน และครูผู้สอน ด้าน
ความสมดุลในบทบาท  ประกอบด้วย 
      1. การจัดท าแผนงานท่ีสอดคล้องกับบทบาทท่ีได้รับ 
      2. การออกแบบการท างานท่ีสอดคล้องเหมาะสมกับบทบาทในหน้าท่ีของ
บุคคล 
      3. ความสมดุลในบทบาทจะบังเกิดผลดีนั้นต้องยึดตามความรู้
ความสามารถของบุคคลเป็นหลัก   
    2. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
     การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ ผู้น าจะเป็นบุคคลสร้างบรรยากาศใน
องค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานและผู้น ามีศิลปะในการบริหารงานเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย  
 
      “… มีการวิเคราะห์ข้อมูลรายบุคคลในเร่ือง ความรู้ความสามารถในหน้าท่ี
ท่ีเหมาะสมกับแต่ละบุคคลโดยให้ครูได้มีส่วนร่วมในการ คิด ริเริ่ม และร่วมมือปฏิบัติ…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “… มีการจัดอบรมสัมมนาให้ครูได้แสดงศักยภาพตามหน้าท่ีท่ีได้รับ 
เพ่ือให้ครูได้เรียนรู้และมีศักยภาพ และให้ครูสามารถออกแบบการบริหารด้านภาวะผู้น าเพ่ือให้ครู 
ได้เรียนรู้วิธีเป็นผู้น าท่ีเหมาะสม…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “…ให้ครูจัดนิทรรศการแสดงผลงานท่ีมุ่งเน้นให้ครูได้แสดงออกถึงการเป็น
ผู้น าท้ังด้านการศึกษาและผู้เรียน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…มีการวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็นรายบุคคล ออกแบบกิจกรรมการ
ท างานโดยให้ครูมีส่วนร่วม คิด ริเริ่ม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ…” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…มีการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ การออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้โดยให้ครู
มีส่วน  โดยเน้นให้ครูได้แสดงออกได้ด้านการเป็นผู้น าอย่างหลากหลาย…” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ให้ครูได้มีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ และแสดงความคิดเห็นร่วมกันในการ
ก าหนดเปูาหมายในการท างาน เช่นการจัดกิจกรรมแสดงนิทรรศการทางวิชาการ… ” 

(หัวหน้ากลุ่มวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
  
      “… การจัดกิจกรรมท่ีฝึกทักษะการเป็นผู้น าให้กับนักเรียนครูผู้สอนจะยึด
ความถนัดและความสนใจของผู้เรียนเป็นหลักเช่น การแสดงนิทรรศการ การท างานกลุ่ม…” 

    (ครูผู้สอน โรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…การจัดกิจกรรมท่ีฝึกทักษะการเป็นผู้น าให้กับนักเรียนครูผู้สอนจะยึด
ความถนัดและความสนใจของผู้เรียนเป็นหลักเช่น การแสดงนิทรรศการ การท างานกลุ่ม…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
       “…การจัดกิจกรรมท่ีฝึกทักษะการเป็นผู้น าให้กับนักเรียนครูผู้สอนจะ
ยึดความถนัดและความสนใจของผู้เรียนเป็นหลักและให้ผู้เรียนออกแบบการจัดการเรียนรู้ด้วยตัว
ผู้เรียนเอง เช่น การแสดงละคร โดยให้ผู้เรียนได้เขียนบทเอง ออกแบบฉากเอง โยมีครูคอยให้
ค าแนะน า…” 

    (ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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     สรุปได้ว่า ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ประกอบด้วย  
      1. การวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็นรายบุคคล ออกแบบกิจกรรมการท างาน
โดยให้ครูมีส่วนร่วม คิด ริเริ่ม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 
      2. ครูออกแบบการการท างานและกิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตัวเองและ
ผู้เรียนด้วย  
    3. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน   
     มีการร่วมกันก าหนดเปูาหมายในการท างานร่วมกันหรือการท างานเป็นทีม 
ท่ีสมาชิกทุกคนต้องมีเปูาหมายท่ีชัดเจนในการท างาน ซ่ึงท าให้ก าหนดแนวทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสม
ท่ีสุดและการมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายจะท าให้เกิดการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม 
ส่งผลอันดีต่อการด าเนินงานของทีม 
 
      “...มีการมอบหมายคณะท างานในการท างาน ก าหนดเนื้อหาสาระท่ีจะ
ท างานหรือสอดแทรกทักษะต่างๆและจัดท าเอกสารที่เน้นให้การท างานเป็นไปตามเปูาหมายท่ีวางไว้
ร่วมกันให้มากท่ีสุด...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีแผนปฏิบัติการ SAR แผนพัฒนาการศึกษา มีหลักสูตรสถานศึกษา 
ข้อมูลเอกสารประจ าช้ันเรียนจัดท าครบและเป็นปัจจุบัน ท าตามข้ันตอนเอกสารสารสนเทศ มีการ
นิเทศการจัดการเรียนรู้...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ประเมินผลการท างานของครูผู้สอน ด้านการท างานต่างๆเช่น เอกสาร
ประจ าช้ัน เพ่ือให้ครูจัดท าได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน และเป็นปัจจุบัน เพ่ือท่ีจะน าข้อมูลมาใช้ในการ
พัฒนาผู้เรียนและตัวครูเองได้เต็มศักยภาพและมีประสิทธิภาพ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ก าหนดเปูาหมายการท างานในแต่ละงานท่ีได้รับมอบหมายให้ชัดเจน
และเป็นแนวทางเดียวกัน...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “...มีการวิเคราะห์เปูาหมาย ก าหนดเปูาหมายเพื่อสอดแทรกในการ
ท างาน เริ่มจากความรู้ ความเข้าใจ การน าไปใช้ มีการเช่ือมโยงส่ิงเร้ากับการตอบสนองของครูในการ
ท างาน  ...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการก าหนดเปูาหมายในกิจกรรมหรืองานท่ีได้รับมอบหมาย เพ่ือให้
การท างานบรรลุจุดประสงค์หรือเปูาหมายท่ีวางไว้ได้เร็วยิ่งขึ้น ...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “…วางแผนงาน เปูาหมาย  และจัดเตรียมเอกสารที่เหมาะสมกับเปูาหมาย 
และเป็นไปตามเปูาหมายท่ีวางไว้...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...วางแผนการท างานล่วงหน้าเพ่ือให้งานมีศักยภาพ และเป็นไปตาม
เปูาหมายท่ีวางไว้...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...มีการจัดกิจกรรมตามแผนหรือเปูาหมายท่ีเตรียมไว้ และจัดให้สมาชิก
ได้แสดงศักยภาพ ได้เต็มท่ี...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
     สรุปได้ว่า ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  ประกอบด้วย 
      1. การวิเคราะห์และจัดท าเปูาหมายในการท างานร่วมกัน 
      2. จัดท าแผนหรือเปูาหมายท่ีเน้นให้สมาชิกได้ออกแบบก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกันมากท่ีสุด 
    4. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
     ส่งเสริมให้ครูและบุคคลากรทางการศึกษาส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
เพราะการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์จะช่วยให้การท างานลุล่วงไปได้โดยตลอดเป็นเครื่องช่วยตรวจสอบ
ความเข้าใจในเปูาหมาย การส่ือสารเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา มีการเปล่ียนแปลงอยู่เสมอ เป็นการสร้าง
สัมพันธ์อันดีระหว่างทีมงาน เข้าใจกันกล้าท่ีจะส่ือสาร กล้าแสดงความคิดเห็น ช่วยให้เกิดการพัฒนา
และการท างานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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      “...ครูมีโอกาสได้ส่ือสารกันโดยการแสดงความคิดเห็นในการท างาน หรือ
แสดงผลงานนิทรรศการต่าง ๆ ตามโอกาส...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...ครูได้มีโอกาสในการเป็นผู้น าในการจัดการแสดงผลงานด้านกิจกรรม
ต่าง ๆ และได้ส่ือสารกับผู้อ่ืนได้อย่างชัดเจนและซ่ือตรง...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...ส่งเสริมให้ครูออกแบบการส่ือสารในรูปแบบต่างๆตามานหรือหนา้ท่ีท่ี
ครูได้รับ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ครูควรจัดท าแผนการท างานก่อนท่ีจะน าเสนอผลงานเพ่ือการส่ือสารที่
เข้าใจตรงกัน…”   

 (หัวหนา้กลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ครูทุกคนมีการท าแผนการจัดการเรียนรู้และบันทึกหลังการสอนทุก
ครั้ง  มีการน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการเรียนรู้การส่ือสาร…” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...มีการประเมินผลและก ากับติดตามผล ให้ครูได้พัฒนาตนเองในการ
ส่ือสารกับการท างานและปรุงแก้ไขครั้งต่อไป...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ครูทุกคนต้องท าแผนการจัดการเรียนรู้ก่อนท่ีจะน าเสนอล่วงหน้า 
เพ่ือเวลาส่ือสารงานกับผู้เรียนหรือครูในกลุ่มสาระจะได้ชัดเจนและแม่นย า...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...โรงเรียนส่งเสริมให้ครูทุกคนได้มีโอกาสในการน าเสนอผลงาน 
เน้นการส่ือสารที่ตรงชัดเจนและเข้าใจง่ายยิ่งขึ้น...”    

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “...จัดให้มีการน าเสนอผลงานท่ีได้สะสมไว้โดยใช้วิธีการที่เหมาะสม  
ซ่ึงผู้สอนและ ผู้เรียนควรวางแผนร่วมกันในการคัดเลือกช้ินงานท่ีดีท่ีสุดเพ่ือเป็นการส่งเสริมพฤติกรรม
เชิงบวกระหว่างครูกับเพื่อนครูด้วยกัน...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
     สรุปได้ว่า ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ประกอบด้วย 
      1. การส่ือสารที่ชัดเจนเหมาะสมกับงานหรือกิจกรรม 
      2. มีการน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการเรียนส่ือสารของครู 
    5. ด้านความไว้วางใจ 
     การทีส่มาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเช่ือมั่นในความสามารถของ
ผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่างๆในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ  
การเปิดเผยและมีความซ่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ ความสามารถและมีศักยภาพบริหารงานให้ดี  
แสดงความเห็นอกเห็นใจแก่บุคลากรทุกคนและให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่ิงท่ีมีผลต่อ 
บุคลากรเอง 
 
      “…ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมมีความไว้วางใจในความสามารถของ
ผู้น าและกล้าตัดสินใจเพ่ือการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ..  ” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “…มีการจัดการประชุมข้อก าหนดกิจกรรม หรือเปูาหมายของทีมงานทุก
ครั้งเพ่ือความโปร่งใสยุติธรรม และเปิดเผย…  ” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “…จัดให้มีโครงการแสดงมุฑิตาจิต ส าหรับสมาชิกท่ีสูงวัย ร่วมแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ท างาน เพ่ือเคารพผู้ท่ีมีวัยวุฒิท่ีมากกว่า แสดงความเห็นอกเห็นใจช่วยเหลือกันในทีม…” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ได้สอดแทรกกิจกรรมท่ีส่งเสริมทักษะการสุจริตให้กับทีมงานอยู่เสมอ 
และให้โอกาสทีมงานได้แลกเปล่ียนประสบการณ์การท างานด้วยความโปร่งใส และไว้ใจกันและกัน  
ในทีม...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานอาคารสถานท่ีโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “….ส่งเสริมครูได้มีโอกาสในการท างานท่ีเป็นใหญ่บ้างเพ่ือแสดงถึงการ
ไว้วางใจและเช่ือใจสมาชิกในทีม…”         

(หัวหน้ากลุ่มงานบริหารงานท่ัวไปโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “….ส่งเสริมครูเข้ารับการพัฒนาตนเองเพ่ือให้ครูและสมาชิกในกลุ่มได้มี
วิสัยทัศน์ท่ีกว้างไกลและท าให้ทีมมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น...”  

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ปรับเปล่ียนบุคคลในการท างานด้วยวิธีการต่างๆเพื่อให้สมาชิกได้มี
โอกาสแสดงความรู้ความสามารถกันทุกคน...” 

(ครูผู้สอน โรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ส่งเสริมให้ครูในทีมได้ท างานตามศักยภาพของครูแต่ละคนเพ่ือแสดงถึง
ความไว้วางใจของทีมด้วย…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...ส่งเสริมครูเข้ารับการพัฒนาตนตามสถาบันทั้งของรัฐและเอกชน  และ
น าเทคนิคท่ีได้รับการเรียนรู้มาถ่ายทอดให้สมาชิกในทีมงานรับรู้และปฏิบัติตาม……   ” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

     สรุปได้ว่า ด้านการไว้วางใจ  ประกอบด้วย 
      1. ให้สมาชิกในทีมไดมีโอกาสในการเป็นผู้น ากันทุกคน 
      2. มีการจัด Coaching ระหว่างครูและผู้น าทีมงาน 
      3. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเองตามโครงการต่างๆ 
 
    6. ด้านการตัดสินใจ 
     การตัดสินใจคือส่ิงส าคัญท่ีสุดและจ าเป็นจะต้องใช้การตัดสินใจในเกือบทุก
บทบาทหน้าท่ีหัวหน้าทีมจึงต้องท าด้วยความรวดเร็วถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์ดังนั้นการตัดสินใจ 
ท่ีดีจะก่อให้เกิดแนวทางปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ สามารถแก้ไขปัญหาได้บรรลุตามเปูาหมายลด 
ความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ประหยัดเวลาแรงงานและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
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      “...มีการให้สมาชิกในทีมช่วยกันตัดสินใจกับทุกบทบาทในการปฏิบัติงาน
ของทีม...” 

  (ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมงาน ด้านเอกสาร 
แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง SAR เพ่ือให้สมาชิกในทีมกระตือรือร้น ในการท างานการตัดใจด้วยความ
รวดเร็ว ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...มีการนิเทศภายในทีม อย่างสม่ าเสมอ และส่งครูเข้ารับการอบรมการ
พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ...” 

 (ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3. วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “…ให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสตัดสินใจร่วมในการท างานทุกครั้ง...” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “…สมาชิกในทีมได้รับการประเมินโดยยึดเกณฑ์ของทีมงานท่ีต้ังไว้ 
เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริงโดยเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลตามกลุ่มงาน...” 

(หัวหน้ากลุ่มวิชาการโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สมาชิกในทีมได้รับการประเมินโดยยึดเกณฑ์ของทีมงานท่ีต้ังไว้ 
เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริง…” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
  
      “...สมาชิกในทีมได้รับการประเมินโดยยึดเกณฑ์ของทีมงานท่ีต้ังไว้ 
เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริงโดยเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลตามกลุ่มงาน...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
      “...ครูได้มีโอกาสในการตัดสินใจร่วมกับผู้น าในทีมตามบทบาทหน้าท่ีของ
ครู…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “...สมาชิกในทีมแต่ละงานได้มีโอกาสในการตัดสินใจร่วมกันโดยยึดความ
ถูกต้องชัดเจน…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
     สรุปได้ว่า ด้านการตัดสินใจ ประกอบด้วย 
      1. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสในการตัดสินใจกันทุกคน 
      2. เน้นการประเมินตามสภาพจริงท้ังด้านทักษะกระบวนการและลักษณะ
อันพึงประสงค์ 
      3. ประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีม ด้านเอกสาร แผนปฏิบัติการ
พัฒนาตนเอง SAR เพ่ือให้ครูกระตือรือร้น ในการจัดการเรียนรู้ของตนเองตลอดเวลา 
 
    7. ด้านการมีส่วนร่วม  
     มีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ขององค์กร การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลในกิจกรรมต่าง ๆ และการมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
 
      “...มีการให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในทุกหน้าทุกงานกับทุกบทบาทในการ
ปฏิบัติงานของทีม...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...มีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีมงานด้าน
เอกสาร แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง เพ่ือให้สมาชิกในทีมกระตือรือร้น ในการท างานการตัดใจด้วย
ความรวดเร็ว ชัดเจนและมีประสิทธิภาพ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...มีการนิเทศภายในทีมโดยให้ทีมได้มีส่วนร่วมในการออกแบบและส่งครู
เข้ารับการอบรมการพัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ...” 

(ผู้บริหารโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “…ให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมตัดสินใจร่วมในการท างานทุกครั้ง...” 
(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
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      “…สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการประเมินโดยยึดเกณฑ์ของทีมงานท่ีต้ังไว้
เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริงโดยเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคลตามกลุ่มงาน...” 

(หัวหน้ากลุ่มวิชาการโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สมาชิกในทีมได้ได้มีส่วนร่วมในทุกกิจกรรโดยยึดเกณฑ์ของทีมงาน 
ท่ีต้ังไว้เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริง…” 

(หัวหน้ากลุ่มงานวิชาการโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์)  
 

      “...สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการประเมินสมาชิกในทีมงานโดยยึด
เกณฑ์ของทีมงานท่ีต้ังไว้เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริงโดยเน้นความแตกต่างระหว่าง
บุคคลตามกลุ่มงาน...” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 1, วันท่ี 19 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...ครูได้มีโอกาสในการร่วมงานการตัดสินใจกับผู้น าในทีมตามบทบาท
หน้าท่ีของสมาชิกในทีม…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 2, วันท่ี 20 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 

      “...สมาชิกในทีมแต่ละงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันโดยยึด
ความถูกต้องชัดเจน…” 

(ครูผู้สอนโรงเรียนท่ี 3, วันท่ี 21 ธันวาคม 2561 : การสัมภาษณ์) 
 
     สรุปได้ว่า ด้านการมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 
      1. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมกับผู้น าทีมทุกกิจกรรม 
      2. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในทีมด้านทักษะกระบวนการและ
ลักษณะอันพึงประสงค์ 
   3. ยกร่าง โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
(ร่าง 1) 

 
1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 
 การพัฒนาบุคคลเป็นสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา”  Development) ซ่ึงการพัฒนาคือ
กระบวนการเปล่ียนสภาพจากเดิมไปสู่สภาพใหม่ในทิศทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม ดังนั้นการเปล่ียนแปลงใด
ท าให้เกิดสภาท่ีแย่ลงกว่าเดิมจึงไม่ถือว่าเป็นการพัฒนา การพัฒนาบุคคลจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้บริหาร
องค์กรต้องค านึงถึงเพราะความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององค์กรจะเป็นผลโดยตรงมาจาก 
การปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององค์กรนั้น การพัฒนาบุคคลมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ท าให้ “คน” 
มีความรู้ความสามารถความช านาญ ตลอดจนทัศนคติท่ีถูกต้องในลักษณะท่ีดีขึ้นกว่าเดิม  
เป็นกระบวนการที่ควรจะได้รับการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ในข้อเท็จจริงมนุษย์เราจะได้รับ 
การพัฒนาในด้านการศึกษา การเรียนรูน้ับต้ังแต่ช้ันปฐมวัยไปจนถึงขั้นสูงสุดท่ีเรียกว่าส าเร็จการศึกษา  
ซ่ึงแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล กระบวนการนี้ในการพัฒนาบุคคลถือว่าเป็นการฝึกอบรมก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน (Pre Service Training) และเม่ือบุคคลนั้นได้เข้าปฏิบัติงานเป็นท่ีเรียบร้อยแล้วก็ยังต้อง
เข้าสู่กระบวนการพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานอีกด้วย  
หรือท่ีเรียกว่า การฝึกอบรม เม่ือเข้าปฏิบัติงานแล้ว (In-Service Training) หลาย ๆ องค์กรจัดท าเป็น
นโยบาย แผนงานเร่ืองการพัฒนาบุคคลไว้อย่างชัดเจน เช่น ก าหนดโครงการฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา โดยมีการก าหนดงบประมาณรองรับไว้เพ่ือด าเนินการและบางองค์กรอาจมีข้อจ ากัด 
ด้านงบประมาณ แต่มีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลก็ยังต้องคิดหาวิธีการพัฒนาท่ีไม่ต้องใช้
งบประมาณ การพัฒนาบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร องค์กรใด
มองข้ามการพัฒนาในส่วนนี้ไปย่อมต้องประสบปัญหาทางการบริหารอย่างแน่นอน ยิ่งปัจจุบันเป็นยุค
ท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างขององค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรม วิธีการท างานให้
เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น องค์กรเดิมท่ีอยู่อาจถูกปรับเปล่ียนให้
เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้”  Learning Organization) ซ่ึงเป็นองค์กรสมัยใหม่ท่ีเป็นสังคม
ฐานความรู้ (Knowledge Based Society) เพราะความรู้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจหลักการ วิธีการ 
หรือการปฏิบัติใด ๆ ท่ีจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงานได้ (อมรเทพ แกล้วกสิกรรม, 2549) 
 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงาน
จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเปูาหมายเท่านัน้ แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของ หน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะต้องสร้าง
ทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็นงานท่ีไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้  
2) หน่วยงาน มีความเร่งด่วนท่ีต้องการระดมบุคลากร เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาท่ีก าหนด 
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3) งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญจากหลายฝุาย 4) งานบางอย่าง
เป็นงานท่ีมีหลายหน่วยงานรับผิดชอบจึงต้องการความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝุายท่ีเก่ียวข้อง 
5) เป็นงานท่ีต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  เพ่ือแสวงหาแนวทางวิธีการและเปูาหมายใหม ่ๆ และ  
6) หน่วยงานต้องการที่จะสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น (บุตรี จารุโรจน์, 2550) 
 ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากท่ีสุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่า  ขณะเดียวกันประเทศท่ีมีประชากรมีการศึกษามีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rovkin, 2010) และการจัดการศึกษา 
ไม่สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซ่ึงในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจต่างก็พยายามปรับปรุง
เปล่ียนแปลงพัฒนาองค์การให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนท่ีจะมุ่งบุคคลเพียงคนเดียว 
เพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึง 
การปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า (สุนันทา เลาหนันทน,์ 2540) การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็น
ปัจจัยพื้นฐานส าคัญท่ีองค์กรต้องการจากพนักงานทุกคนทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็น
เทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 
 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูได้พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะมีคุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมแก่ครู เพ่ือให้ครูสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  จึงได้ก าหนดหลักการของโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
  1. สร้างเสริมสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูให้เต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 
  2. โปรแกรมการด าเนินการอย่างเป็นระบบ  มีกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย  
โดยก าหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน 
  3. เป็นโปรแกรมมีความยืดหยุ่นสามารถปรับรูปแบบและวิธีการให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ได้ 
 
3. เนื้อหา 
 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ ประกอบด้วยเนื้อหา 7 ด้าน คือ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
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2) ด้านความไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์  
5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 7) ด้านความสมดุลในบทบาท   
 
4. วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจและทักษะ 
การเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ครูสามารถน าไปใช้เป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไปอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะน ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตาม
โปรแกรม ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านความไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
7) ด้านความสมดุลในบทบาท   
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ จ านวน (90 ช่ัวโมง) 

 

 
 
 
 

2.เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน 
(Development Relationships) จ านวน 10 ช่ัวโมง 

    

ส่วนท่ี 2 
การพัฒนา (18 ช่ัวโมง) 

 

3.การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงานกิจกรรม
การพัฒนาการท างานเป็นทีมในสถานศกึษาตนเอง 

จ านวน 60 ช่ัวโมง 

ส่วนท่ี 1 
การประเมินก่อนการพัฒนา 

(1 ช่ัวโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมการเรียนรู้
ด้วยตนเอง (Coursework and Training) จ านวน 18 
ช่ัวโมง ประกอบด้วย 7 Module 
Module 1 การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน (3 ชม.) 
Module 2 ความไว้วางใจ (3 ช่ัวโมง)  
Module 3 การส่ือสารเชิงสร้างสรรค ์(3 ชม.) 
Module 4 การมีส่วนร่วม (3 ชม.) 
Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
Module 6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (2 ชม.) 
Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ชม.) 
 
 

ส่วนที่ 3 
การประเมินหลังพัฒนา 

( 1 ชั่วโมง) 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ช้ีแจงท าความเข้าใจ 
-ศึกษาด้วยตนเอง 
-ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 

- ทดสอบหลังการพัฒนา 
 - ประเมินความพึงพอใจ 
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วิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  

 
1. การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการและใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework and Training) 
 1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  

 

 

Module 2  ความไว้วางใจ  ( 3 ช่ัวโมง)  
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย ์
2. มีความน่าเชื่อถือ  
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
6. ให้สมาชิกในทีมไดมีโอกาสในการเป็นผู้น ากันทุกคน 
7. มีการจัด Coaching ระหว่างครูและผู้น าทมีงาน 
8. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทมีได้พัฒนาตนเองตาม
โครงการต่างๆ 

 

Module 1 การก าหนดเปา้หมายร่วมกัน           
(3 ชม.) 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมาย
ร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
7. การวิเคราะห์และจัดท าเปูาหมายในการท างาน
ร่วมกัน 
8. จัดท าแผนหรือเปูาหมายที่เน้นให้สมาชิกได้
ออกแบบก าหนดเปูาหมายร่วมกันมากที่สุด 
  

ชุดที่ 1 การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ นโยบาย
และเปูาหมาย 
ชุดที่ 2 การเขียนวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เปูาหมาย 
 

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

ชุดที่ 1 การศึกษาเนื้อหาความไว้วางใจ 
ชุดที่ 2 กระบวนการของความไว้วางใจ 

วิธีการพัฒนา 
 1) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 
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Module 3  การส่ือสารเชิงสรา้งสรรค์ 
(3 ชม.) 
1. มีความสมบูรณ์ ชัดเจนและถูกต้อง 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. มีความชัดเจน 
5 . เป็นรูปธรรม 
6. มีความสุภาพ 
7. มีความถูกต้อง 
8. การส่ือสารท่ีชัดเจนเหมาะสมกับงานหรือ
กิจกรรม 
9. การน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การเรียนส่ือสารของครู 
 
 

Module 4  การมีส่วนร่วม  (3 ชม.) 
1.การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการ
แก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมกับผู้น าทีม
ทุกกิจกรรม 
8. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในทีม
ด้านทักษะกระบวนการและลักษณะอันพึง
ประสงค์ 
 

ชุดท่ี 1 การศึกษาการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 

ชุดท่ี 2 ความส าคัญของการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 

 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

ชุดท่ี 2 รูปแบบการจัดกิจกรรมของการ
มีส่วนร่วม 

 

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

วิธีการพัฒนา 
 1) การอบรบ  ( 1 ชม.) 
 2) การนิเทศภายใน ( 1 ชม.) 
 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ( 1 ชม.)  
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Module 6 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม   (2 ชม.) 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค ์
2. การมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุน้การใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 
6. การวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็นรายบุคคล 
ออกแบบกิจกรรมการท างานโดยให้ครูมีส่วนร่วม 
คิด ริเร่ิม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 
7. ครูออกแบบการการท างานและกิจกรรมการ
เรียนรู้ด้วยตัวเองและผู้เรียนด้วย  
   
 

Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
1. .ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. . มีการประเมินทางเลือก 
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก 
5. มกีารประเมินผลลัพธ์ 
6. มีการติดตาม ประเมินผล 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสในการตัดสินใจกัน
ทุกคน 
8. เน้นการประเมินตามสภาพจริงทั้งด้านทักษะ
กระบวนการและลักษณะอันพึงประสงค์ 
9. ประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีม ด้าน
เอกสาร แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง SAR  
เพื่อให้ครูกระตือรือร้น ในการจัดการเรียนรู้ของตนเอง
ตลอดเวลา 
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการตัดสินใจ 

ชุดท่ี 2 ประเภทของการตัดสินใจ 

ชุดท่ี 1 ความหมายของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
ชุดท่ี 2 ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 

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

วิธีการพัฒนา 
 1) การอบรบ (1 ชม.) 

 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
 2.1 ร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 
 2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
4. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ประกอบด้วย โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา รวมระยะเวลา 
10 ช่ัวโมง ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
3) ด้านความไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
7) ด้านความสมดุลในบทบาท 
5. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นความรู้เพิ่มเติมทางอินเตอร์เน็ต 
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
 5. การศึกษาดูงาน 

Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ชม.) 
1. ปฏบิัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิด
ไว้ 
3.แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง 
4.การจัดท าแผนงานท่ีสอดคล้องกับบทบาทท่ี
ได้รับ 
5.การออกแบบการท างานท่ีสอดคล้อง
เหมาะสมกับบทบาทในหนา้ท่ีของบุคคล 
6.ความสมดุลในบทบาทจะบังเกิดผลดีนั้นต้อง
ยึดตามความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นหลัก   
7.ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของความสมดุลใน
บทบาท 
ชุดท่ี 2 ความส าคัญของความสมดุลใน
บทบาท  
 

วิธีการพัฒนา 
 1) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
6. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบส่ือ การฝึกปฏิบัติ ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ ส่ือประสมในการ
บรรยาย (Power Point) และฝุายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์/ส่ือท่ีจ าเป็นท่ีใช้ในการ
พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงานท่ี
จ าเป็นอ่ืน ๆ หรือตามท่ีวิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
7. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อน และหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามโปรแกรมท่ีก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจ  และต้ังใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 
  ผู้วิจัยน าผลการศึกษา Best Practice จัดท าร่างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ แล้วน าส่งให้
ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน พิจารณาก่อนล่วงหน้าแล้วด าเนินการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ณ ห้องประชุมโรงเรียนบ้านโพนทอง วันท่ี 30 ธันวาคม 2561 เวลา 12.00 นาฬิกา 
  ผลการสนทนากลุ่มโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ท่ีมีต่อโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู สรุปได้ว่า โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
มีความเหมาะสม หากครูได้รับการพัฒนาตามโปรแกรมดังกล่าวแล้ว ครูได้พัฒนาตรงตาม 
องค์ประกอบท้ัง 7 องค์ประกอบได้ แต่โปรแกรมดังกล่าวต้องปรับปรุงและเพิ่มกิจกรรมการพัฒนา
เพียงเล็กน้อย คือการเรียนรู้จาก Module 6 เร่ือง ภาวะผู้น าท่ีเหนาะสม เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาได้
เรียนรู้เก่ียวกับการเป็นผู้น าทีมท่ีมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ท้ังนี้หากน ารูปแบบดังกล่าวไปใช้อาจเลือกไปใช้
ทีละหลักสูตรจนครบท้ัง 7 หลักสูตรโดยหน่วยงานท่ีรับผิดชอบควรเป็นหน้าท่ีของผู้บริหารเป็นผู้
ก าหนดนโยบายให้งานแต่ละฝุายในโรงเรียนไปปฏิบัติ เป็นต้น ท้ังนี้ควรก าหนดคุณสมบัติของผู้เข้ารับ
การพัฒนาหรือเปิดโอกาสให้ครูหรือบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนท่ีมีความพร้อมเข้ารับการพัฒนา 
เป็นอันดับแรก นอกจากนี้กลุ่มผู้ปฏิบัติได้เสนอแนะให้มีการศึกษาออนไลน์ท่ีมีเนื้อหาสาระเหมือนกับ
ส่ือประกอบกิจกรรมตามรูปแบบท่ีเสนอเพ่ือเป็นแหล่งความรู้แก่ผู้อ่ืนท่ีสนใจ ท้ังนี้กลุ่มผู้ปฏิบัติแสดง
ความรู้สึกและความคิดเห็น รายละเอียดดังตาราง 23 
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ตาราง 23 การตรวจสอบยืนยันโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

1. หลักการและเหตุผล 
1.1 การบรรยายความส าคัญและ
ความเป็นมาของโปรแกรม 
1.2 หลักการและเหตุผลมีความ
ชัดเจน แสดงถึงจุดเน้นของ
โปรแกรม 
1.3 การใช้ภาษาและการเรียงล าดับ
มีความต่อเนื่อง เข้าใจง่าย 
2. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 
2.1จุดมุ่งหมายครอบคลุมด้าน
ความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
2.2 จุดมุ่งหมายมีความเป็นไปได้ใน
การปฏิบัติจริง 
3. เนื้อหาสาระ 
Module 1 การก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกัน (3 ช่ัวโมง) 
1. ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เปูาหมายร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย 
7. การวิเคราะห์และจัดท าเปูาหมาย
ในการท างานร่วมกัน 

 
-ด้านหลักการและเหตุผล
มีความเหมาะสมทุก
ตัวช้ีวัด 
 
 
 
 
-ด้านจุดมุ่งหมายของ
โปรแกรมมีความเหมาะสม
ทุกจุดมุ่งหมาย 
 
 
- เนื้อหาใน Module 1  
ด้านการก าหนดเปูาหมาย 
มีความเหมาะสมทุก
ตัวช้ีวัด 

1.1 การบรรยายความส าคัญและ
ความเป็นมาของโปรแกรม 
1.2 หลักการและเหตุผลมีความ
ชัดเจน แสดงถึงจุดเน้นของ
โปรแกรม 
1.3 การใช้ภาษาและการ
เรียงล าดับมีความต่อเนื่อง เข้าใจ
ง่าย 
2.1จุดมุ่งหมายครอบคลุมด้าน
ความรู้ ทักษะ และเจตคติ 
2.2 จุดมุ่งหมายมีความเป็นไปได้
ในการปฏิบัติจริง 
Module 1 การก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การ
ท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
3. มีการรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย 
และเปูาหมายร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเปูาหมายทุกกิจกรรม 
7. การวิเคราะห์และจัดท า
เปูาหมายในการท างานร่วมกัน 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

8. จัดท าแผนหรือเปูาหมายท่ีเน้นให้
สมาชิกได้ออกแบบก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกันมากท่ีสุด 

 8. จัดท าแผนหรือเปูาหมายท่ี
เน้นให้สมาชิกได้ออกแบบ
ก าหนดเปูาหมายร่วมกันมาก
ท่ีสุด 

Module 2 ความไว้วางใจ (3 ช่ัวโมง) 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ  
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิก
ในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
6. ให้สมาชิกในทีมไดมีโอกาสในการ
เป็นผู้น ากันทุกคน 
7. มีการจัด Coaching ระหว่างครู
และผู้น าทีมงาน 
8. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมได้
พัฒนาตนเองตามโครงการต่างๆ 

- เนื้อหาใน Module 2   
ด้านความไว้วาใจมีความ
เหมาะสมควรรวมตัวช้ีวัดท่ี 
5 และ 6 เข้าด้วยกัน
เพราะเป็นเนื้อหาเดียวกัน 
 

Module 2 ความไว้วางใจ   
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ  
3. มีความสามารถและมี
ศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจ
สมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจ 
6. มีการจัด Coaching ระหว่าง
ครูและผู้น าทีมงาน 
7. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกใน
ทีมได้พัฒนาตนเองตาม
โครงการต่างๆ 

Module 3 การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
(3 ชม.) 
1. มีความสมบูรณ์ครบถ้วน 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน 
4. มีความชัดเจน 
5. เป็นรูปธรรม 

- Module 3 การส่ือสาร
เชิงสร้างสรรค์ มีความ
เหมาะสม ควรรวมตัวช้ีวัด
ท่ี 1 และ 4 และ 7  
เข้าด้วยกันเพราะเป็น
เนื้อหาเดียวกัน 
 

Module 3 การส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 
1. มีความสมบูรณ์ ชัดเจนและ
ถูกต้อง 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็น
อกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. เป็นรูปธรรม 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

6. มีความสุภาพ 
7. มีความถูกต้อง 
8. การส่ือสารที่ชัดเจนเหมาะสมกับ
งานหรือกิจกรรม 
9. การน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ในการเรียนส่ือสาร
ของครู 

 5. มีความสุภาพ 
6. การส่ือสารที่ชัดเจน
เหมาะสมกับงานหรือกิจกรรม 
7. การน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยี
สมัยใหม่มาใช้ในการเรียน
ส่ือสารของครู 

Module 4 การมีส่วนร่วม  (3 ชม.) 
1.การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่าง
การปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางใน
การแก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
การจัดกิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วน
ร่วมกับผู้น าทีมทุกกิจกรรม 
8. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุก
คนในทีมด้านทักษะกระบวนการ
และลักษณะอันพึงประสงค์ 

-เนื้อหาใน Module 4 
การมีส่วนร่วม  
มีความเหมาะสมทุก
ตัวช้ีวัด 
 
 
 
 
 
 

Module 4 การมีส่วนร่วม 
1.การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอ
ปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผน
ร่างการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจ
แนวทางในการแก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลในการจัดกิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วน
ร่วมกับผู้น าทีมทุกกิจกรรม 
8. เน้นการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทุกคนในทีมด้านทักษะ
กระบวนการและลักษณะอันพึง
ประสงค์ 
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Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไข
ปัญหา 
2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. มีการประเมินทางเลือก 
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก 
5. มีการประเมินผลลัพธ์ 
6. มีการติดตาม ประเมินผล 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสใน
การตัดสินใจกันทุกคน 
8. เน้นการประเมินตามสภาพจริงท้ัง
ด้านทักษะกระบวนการและลักษณะ
อันพึงประสงค์ 
9. ประเมินผลการท างานของสมาชิก
ในทีม ด้านเอกสาร แผนปฏิบัติการ
พัฒนาตนเอง SAR  

Module 5 การตัดสินใจมี
ความเหมาะสมควร รวม
ตัวช้ีวัดท่ี 3  ,4 ,6 และ8 
เพราะเป็นเนื้อหาเดียวกัน  
 

Module 5 การตัดสินใจ 
1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไข
ปัญหา 
2. ทางเลือกการแก้ปัญหา
ชัดเจน 
3. มีการประเมินและปฏิบัติ
ตามทางเลือก 
4. มีการประเมินผลลัพธ์ 
5. มีการติดตาม ประเมินผล 
6. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มี
โอกาสในการตัดสินใจกันทุกคน 
7. ประเมินผลการท างานของ
สมาชิกในทีม ด้านเอกสาร 
แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง 
SAR  
 

Module 6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม         
(2 ชม.) 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิง
สร้างสรรค์ 
2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 

- เนื้อหาใน Module 6 
ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม มี
ความเหมาะสม ทุกตัวช้ีวัด 
 

Module 6 ภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม  
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิง
สร้างสรรค์ 
2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการ
ปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการ
เปล่ียนแปลง 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

6. การวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็น
รายบุคคล ออกแบบกิจกรรมการ
ท างานโดยให้ครูมีส่วนร่วม คิด ริเริ่ม 
โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 
7. ครูออกแบบการการท างานและ
กิจกรรมการเรียนรู้ด้วยตัวเองและ
ผู้เรียนด้วย 

 6. การวิเคราะห์ศักยภาพครู
เป็นรายบุคคล ออกแบบ
กิจกรรมการท างานโดยให้ครูมี
ส่วนร่วม คิด ริเริ่ม โดยเน้นครู
เป็นส าคัญ 
7. ครูออกแบบการการท างาน
และกิจกรรมการเรียนรู้ด้วย
ตัวเองและผู้เรียนด้วย  

Module 7 ความสมดุลในบทบาท         
(2 ชม.) 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจ
หรือคาดคิดไว้ 
3.แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง 
4.ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 
5.การออกแบบการท างานท่ี
สอดคล้องเหมาะสมกับบทบาทใน
หน้าท่ีของบุคคล 
6.ความสมดุลในบทบาทจะบังเกิด
ผลดีนั้นต้องยึดตามความรู้
ความสามารถของบุคคลเป็นหลัก   
7.ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม 

- เนื้อหาใน Module 7 
ความสมดุลในบทบาท 
รวมตัวบ่งช้ีท่ี 3  , 4 และ 
7 เข้าด้วยกันเพราะเป็น
เนื้อหาเดียวกัน        
 
 

Module 7 ความสมดุลใน
บทบาท                    
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคล
เข้าใจหรือคาดคิดไว้ 
3.แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็น
จริงและเหมาะสม 
4.การออกแบบการท างานท่ี
สอดคล้องเหมาะสมกับบทบาท
ในหน้าท่ีของบุคคล 
5.ความสมดุลในบทบาทจะ
บังเกิดผลดีนั้นต้องยึดตาม
ความรู้ความสามารถของบุคคล
เป็นหลัก   
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

4. โครงสร้างของโปรแกรม 
1. ความเหมาะสมของเนื้อหา 
กิจกรรม และระยะเวลา 
2. ความเหมาะสมของระยะเวลา
ตามโครงสร้างของโปรแกรม 
 
 
 
 
 
5. วิธีการพัฒนา 
1. กิจกรรมมีความหลากหลายและ
ส่งเสริมการท างานของครู 
2. กิจกรรมการพัฒนามีความ
เหมาะสมและเป็นไปได้ 
 
6. ระยะเวลาในการพัฒนา 
1. ความเหมาะสมของระยะเวลา
และการจัดกิจกรรม 

- โครงสร้างของโปรแกรม 
มีความเหมาะสมควรปรับ
เร่ืองระเวลาแต่ละ 
Moduleให้เหมาะสมกับ
เนื้อหา 
 
 
 
 
 
-วิธีการพัฒนามีความ
เหมาะสมและเป็นไปได้ใน
การพัฒนาครู 
 
 
 
-ระยะเวลาในการพัฒนามี
ความเหมาะสม 

Module 1 การก าหนด
เปูาหมายร่วมกัน (3 ช่ัวโมง) 
Module 2 ความไว้วางใจ  
(3 ช่ัวโมง) 
Module 3 การส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ (3 ช่ัวโมง) 
Module 4 การมีส่วนร่วม  
(3 ช่ัวโมง) 
Module 5 การตัดสินใจ 
(2 ช่ัวโมง) 
Module 6 ภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม (2 ช่ัวโมง) 
Module 7 ความสมดุลใน
บทบาท (2 ช่ัวโมง) 
 
 
 วิธีการพัฒนาครู 
 1) การอบรบ 
 2) การนิเทศภายใน 
 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
ระยะเวลาในการพัฒนา 
ท้ังหมด 90 ช่ัวโมง โดยแบ่งเป็น 
โปรแกรมการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
(Coursework and Training) 
จ านวน 18 ช่ัวโมง 
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ตาราง 23 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของโปรแกรม บันทึกการสนทนา ผลการแก้ไข 

  - การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้ 
- เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับ
บุคคลอ่ืน (Development 
Relationships) จ านวน  
10 ช่ัวโมง 
- การบูรณาการสอดแทรกการ
ปฏิบัติงานกิจกรรมการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมใน
สถานศึกษาตนเอง จ านวน  
60 ช่ัวโมง 

7. การวัดและประเมินผล 
1. วิธีการวัดผลครอบคลุมด้าน
ความรู้ ทักษะ เจตคติ 
2. วิธีการประเมินมีความเหมาะสม 

 
- การวัดและประเมินผลมี

ความเหมาะสม 

 
การวัดผลและประเมินผลก่อน
และหลังการพัฒนา จ านวน  
2 ช่ัวโมง 

 
 ผู้วิจัยได้น าข้อเสนอแนะจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ไปปรับปรุงแก้ไขโปรแกรม 
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา
อ านาจเจริญ หลังจากนั้นด าเนินการให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
โดยมีประเด็นส าคัญส าหรับใช้ในการประเมินโปรแกรม คือ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรม เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 
วัตถุประสงค์ของโปรแกรม เปูาหมาย รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม แนวการจัด
กิจกรรม เทคนิคและเครื่องมือและการประเมินผล  
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โปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
(ร่าง 2) 
ส่วนท่ี 1 

 

บทน า 
 
1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 
 การพัฒนาบุคคลเป็นสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา”  Development) ซ่ึงการพัฒนาคือ
กระบวนการเปล่ียนสภาพจากเดิมไปสู่สภาพใหม่ในทิศทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม ดังนั้นการเปล่ียนแปลงใด
ท าให้เกิดสภาท่ีแย่ลงกว่าเดิมจึงไม่ถือว่าเป็นการพัฒนา การพัฒนาบุคคลจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้บริหาร
องค์กรต้องค านึงถึงเพราะความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององค์กรจะเป็นผลโดยตรงมาจาก 
การปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององค์กรนั้น การพัฒนาบุคคลมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ท าให้ “คน” 
มีความรู้ความสามารถความช านาญตลอดจนทัศนคติท่ีถูกต้องในลักษณะท่ีดีขึ้นกว่าเดิม  
เป็นกระบวนการที่ควรจะได้รับการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ในข้อเท็จจริงมนุษย์เราจะได้รับ  
การพัฒนาในด้านการศึกษา การเรียนรูน้ับต้ังแต่ช้ันปฐมวัยไปจนถึงขั้นสูงสุด ท่ีเรียกว่าส าเร็จ
การศึกษา ซ่ึงแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล กระบวนการนี้ในการพัฒนาบุคคลถือว่าเป็น  
การฝึกอบรมก่อนเข้าปฏิบัติงาน (Pre Service Training) และเม่ือบุคคลนั้นได้เข้าปฏิบัติงานเป็นท่ี
เรียบร้อยแล้วก็ยังต้องเข้าสู่กระบวนการพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับ 
การปฏิบัติงานอีกด้วยหรือท่ีเรียกว่า การฝึกอบรม เม่ือเข้าปฏิบัติงานแล้ว (In-Service Training) 
หลาย ๆ องค์กรจัดท าเป็นนโยบาย แผนงานเร่ืองการพัฒนาบุคคลไว้อย่างชัดเจน เช่น ก าหนด
โครงการฝึกอบรม ประชุม สัมมนา โดยมีการก าหนดงบประมาณรองรับไว้เพ่ือด าเนินการ 
และบางองค์กรอาจมีข้อจ ากัด ด้านงบประมาณ แต่มีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลก็ยังต้องคิดหา
วิธีการพัฒนาท่ีไม่ต้องใช้งบประมาณ การพัฒนาบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพของ
องค์กร องค์กรใดมองข้ามการพัฒนาในส่วนนี้ไปย่อมต้องประสบปัญหาทางการบริหารอย่างแน่นอน  
ยิ่งปัจจุบันเป็นยุคท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างขององค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรม  
วิธีการท างานให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น องค์กรเดิมท่ีอยู่อาจ
ถูกปรับเปล่ียนให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้”  Learning Organization) ซ่ึงเป็นองค์กรสมัยใหม่ท่ี
เป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge Based Society) เพราะความรู้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ
หลักการ วิธีการหรือการปฏิบัติใด ๆ ท่ีจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงานได้ (อมรเทพ แกล้วกสิกรรม, 
2549) 
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 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงาน
จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน บรรลุเปูาหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของ หน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะต้องสร้าง
ทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็นงานท่ีไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้  
2) หน่วยงาน มีความเร่งด่วนท่ีต้องการระดมบุคลากร เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาท่ีก าหนด 
3) งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญจากหลายฝุาย 4) งานบางอย่าง
เป็นงานท่ีมีหลายหน่วยงานรับผิดชอบจึงต้องการความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝุายท่ีเก่ียวข้อง  
5) เป็นงานท่ีต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพ่ือแสวงหาแนวทางวิธีการและเปูาหมายใหม่ ๆ และ  
6) หน่วยงานต้องการที่จะสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น (บุตรี จารุโรจน์, 2550) 
 ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากท่ีสุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่า  ขณะเดียวกันประเทศท่ีมีประชากรมีการศึกษามีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek and Rivkin (2010) และการจัดการศึกษา 
ไม่สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซ่ึงในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
ปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนท่ีจะมุ่งบุคคล 
เพียงคนเดียว เพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง    
รวมถึงการปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า (สุนันทา เลาหนันทน,์ 2540) การท างานเป็นทีมจึงเกิด
เป็นปัจจัยพื้นฐานส าคัญท่ีองค์กรต้องการจากพนักงานทุกคน ทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานของ
องค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีม
นับเป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 
 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูได้พัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี
เก่ียวกับการบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักสมรรถนะ เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ทักษะมีคุณธรรม จริยธรรม 
และจรรยาบรรณวิชาชีพที่เหมาะสมแก่ครู เพ่ือให้ครูสามารถปฏิบัติหน้าท่ีได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล จึงได้ก าหนดหลักการของโปรแกรมไว้ ดังนี้ 
  1. สร้างเสริมสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูให้เต็มตามศักยภาพของแต่ละบุคคล 
  2. โปรแกรมการด าเนินการอย่างเป็นระบบ มีกระบวนการจัดการเรียนรู้ที่หลากหลาย  
โดยก าหนดระยะเวลาท่ีชัดเจน 
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  3. เป็นโปรแกรมมีความยืดหยุ่นสามารถปรับรูปแบบและวิธีการให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ได้ 
 
3. เนื้อหา 
 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูประกอบด้วยเนื้อหา 7 ด้าน คือ  
1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านความไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
7) ด้านความสมดุลในบทบาท   
 
4. วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจ และทักษะ 
การเรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน เพ่ือให้ครูสามารถน าไปใช้เป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไป 
อย่างต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะน ามาใช้ด าเนินการพัฒนา
ตามโปรแกรม ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านความไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสาร
เชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 7) ด้านความสมดุลในบทบาท 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ จ านวน (90 ช่ัวโมง) 

 

 
 

 

2.เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน 
(Development Relationships) จ านวน 10 ช่ัวโมง 
    

ส่วนท่ี 2 
การพัฒนา (18 ช่ัวโมง) 

3.การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงานกิจกรรม
การพัฒนาการท างานเป็นทีมในสถานศกึษาตนเอง 

จ านวน 60 ช่ัวโมง 

ส่วนท่ี 1 
การประเมินก่อนการพัฒนา 

(1 ช่ัวโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) 
จ านวน 18 ช่ัวโมง18 ช่ัวโมง ประกอบด้วย  
7 Module 
Module 1 การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน (3 ชม.) 
Module 2 ความไว้วางใจ (3 ช่ัวโมง)  
Module 3 การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ (3 ชม.) 
Module 4 การมีส่วนร่วม (3 ชม.) 
Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
Module 6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (2 ชม.) 
Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ชม.) 
 

 ประกอบด้วย 

ส่วนที่ 3 
การประเมินหลังพัฒนา 

( 1 ชั่วโมง) 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ช้ีแจงท าความเข้าใจ 
-ศึกษาด้วยตนเอง 
-ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 

- ทดสอบหลังการพัฒนา 
 - ประเมินความพึงพอใจ 
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วิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  

 
1. การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏิบัติการและใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework and Training) 
 1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  
 

 
 

Module 2  ความไว้วางใจ  ( 3 ชั่วโมง)  
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ  
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
6. มีการจัด Coaching ระหว่างครูและผู้น าทีมงาน 
7. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเอง
ตามโครงการต่างๆ 
 

Module 1 การก าหนดเปา้หมายร่วมกัน           
(3 ชม.) 
1. ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมาย
ร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
7. การวิเคราะห์และจัดท าเปูาหมายในการท างาน
ร่วมกัน 
8. จัดท าแผนหรือเปูาหมายที่เน้นให้สมาชิกได้
ออกแบบก าหนดเปูาหมายร่วมกันมากที่สุด 
 

ชุดที่ 1 การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ นโยบาย
และเปูาหมาย 
ชุดที่ 2 การเขียนวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เปูาหมาย 
 

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

ชุดท่ี 1 การศกึษาเนื้อหาความไว้วางใจ 
ชุดท่ี 2 กระบวนการของความไว้วางใจ 

วิธีการพัฒนา 
 1) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 
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Module 3  การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 

(2 ชม.) 
1. มีความสมบูรณ์ ชัดเจนและถูกต้อง 

2. มีความกระชับ 

3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 

4. เป็นรูปธรรม 

5. มีความสุภาพ 

6. การส่ือสารท่ีชัดเจนเหมาะสมกับงานหรือ
กิจกรรม 

7. การน าส่ือท่ีเป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
การเรียนส่ือสารของครู 
 

 

ชุดท่ี 1 การศึกษาการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 

ชุดท่ี 2 ความส าคัญของการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 

 

Module 4  การมีส่วนรว่ม  (3 ชม.) 
1.การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการ
แก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมกับผู้น าทีม
ทุกกิจกรรม 
8. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในทีม
ด้านทักษะกระบวนการและลักษณะอันพึง
ประสงค์ 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

ชุดท่ี 2 รูปแบบการจัดกิจกรรมของการ
มีส่วนร่วม 

 
 

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

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

Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
1. .ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. . มีการประเมินและปฏิบัตติามทางเลือก 
4. มีการประเมินผลลัพธ ์
5. มีการตดิตาม ประเมินผล 
6. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสในการตัดสินใจ
กันทุกคน 
7. ประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีม ด้าน
เอกสาร แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง SAR  
 

Module 6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (3 ชม.) 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 
6. การวิเคราะหศ์ักยภาพครูเป็นรายบุคคล 
ออกแบบกิจกรรมการท างานโดยให้ครูมีส่วน
ร่วม คิด ริเริ่ม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 

7. ครูออกแบบการการท างานและกิจกรรมการ
เรียนรู้ด้วยตัวเองและผู้เรียนด้วย  
 
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการตัดสินใจ 

ชุดท่ี 2 ประเภทของการตัดสินใจ 

ชุดที่ 1 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ชุดที่ 2 ความหมายของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
ชุดที่ 3 ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
ชุดที่ 4 ลักษณะของภาวะผู้น าท่ีมี

ประสิทธิภาพ  

วิธีการพัฒนา 
 1) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 
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2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
 2.1 ร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 
 2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
4. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ประกอบด้วย โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา รวมระยะเวลา 
10 ช่ัวโมง ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
3) ด้านความไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
7) ด้านความสมดุลในบทบาท 
5. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นความรู้เพิ่มเติมทางอินเตอร์เน็ต 
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
 5. การศึกษาดูงาน 
 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
6. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบส่ือ การฝึกปฏิบัติ ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ ส่ือประสมในการ
บรรยาย (Power Point) และฝุายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์/ส่ือท่ีจ าเป็นท่ีใช้ในการ

Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ชม.) 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ 
3.แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริงและเหมาะสม 
4.การออกแบบการท างานท่ีสอดคล้องเหมาะสม
กับบทบาทในหน้าท่ีของบุคคล 
5.ความสมดุลในบทบาทจะบังเกิดผลดีน้ันต้องยึด
ตามความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นหลัก   
 
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของความสมดุลใน
บทบาท 
 ชุดท่ี 2 ความส าคัญของความสมดุลใน
บทบาท 
  

วิธีการพัฒนา 

 1) การนิเทศภายใน ( 1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ( 1 ชม.) 
  



 

 

  169 

พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงานท่ี
จ าเป็นอ่ืน ๆ หรือตามท่ีวิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
7. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อนและหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามโปรแกรมท่ีก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 
 หลังจากนั้นด าเนินการให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยมีประเด็น
ส าคัญส าหรับใช้ในการประเมินโปรแกรม คือ ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
เพ่ือพิจารณาแต่ละองค์ประกอบของโปรแกรม ได้แก่ ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม วัตถุประสงค์
ของโปรแกรม เปูาหมาย รูปแบบและวิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม เนื้อหา แนวการจัด
กิจกรรม เทคนิคและเครื่องมือและการประเมินผล ปรากฏดังตาราง 24 
 
ตาราง 24 แสดงความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิต่อระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 

1. หลักการและเหตุผล       
1.1 การบรรยายความส าคัญและความ
เป็นมาของโปรแกรม 3.75 0.86 มาก 4.55 0.90 มากท่ีสุด 
1.2 หลักการและเหตุผลมีความชัดเจน 
แสดงถึงจุดเน้นของโปรแกรม 3.10 0.65 มาก 4.62 0.65 มากท่ีสุด 

1.3 การใช้ภาษาและการเรียงล าดับมี
ความต่อเนื่อง เข้าใจง่าย 3.98 0.98 มาก 4.52 0.33 มากท่ีสุด 

รวม 3.18 0.83 มาก 4.56 0.62 มากท่ีสุด 
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ตาราง 24 ( ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 

2. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม       
2.1จุดมุ่งหมายครอบคลุมด้านความรู้ 
ทักษะ และเจตคติ 3.95 0.85 มาก 4.60 0.50 มากท่ีสุด 

2.2 จุดมุ่งหมายมีความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติจริง 3.50 0.80 มาก 4.65 0.60 มากท่ีสุด 

รวม 3.43 0.82 มาก 4.62 0.55 มากท่ีสุด 
3. เนื้อหาสาระ       

3.1 ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน      3.45 0.75 มาก 4.65 0.75 มากท่ีสุด 
3.2 ด้านกาไว้วางใจ 3.33 0.68 มาก 4.70 0.36 มากท่ีสุด 

3.3 ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 3.35 0.75 มาก 4.60 0.48 มากท่ีสุด 
3.4 ด้านการมีส่วนร่วม 3.45 0.80 มาก 4.75 0.50 มากท่ีสุด 

3.5 ด้านการตัดสินใจ 3.30 0.55 มาก 4.65 0.50 มากท่ีสุด 
3.6 ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 3.33 0.71 มาก 4.67 0.44 มากท่ีสุด 

3.7 ด้านความสมดุลในบทบาท 3.45 0.80 มาก 4.75 0.50 มากท่ีสุด 
3.8 ความเหมาะสมของเนื้อหาสาระ 3.15 0.78 มาก 4.66 0.35 มากท่ีสุด 

3.9 ระยะเวลาในการพัฒนาโปรแกรมมี
ความเหมาะสม 3.95 0.95 มาก 4.65 0.30 มากท่ีสุด 

รวม 3.58 0.75 มาก 4.66 0.46 มากท่ีสุด 

4. โครงสร้างของโปรแกรม       
4.1 ความเหมาะสมของเนื้อหา กิจกรรม 
และระยะเวลา 3.85 0.77 มาก 4.6 0.55 มากท่ีสุด 
4.2 ความเหมาะสมของระยะเวลาตาม
โครงสร้างของโปรแกรม 3.40 0.88 มาก 4.78 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 4.61 0.65 มาก 4.47 0.59 มาก 
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ตาราง 24 (ต่อ) 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

  S.D. ระดับ   S.D. ระดับ 

5. วิธีการพัฒนา       
5.1 กิจกรรมมีความหลากหลายและ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของครู 3.55 0.80 มาก 4.68 0.48 มากท่ีสุด 

5.2 กิจกรรมการพัฒนามีความ
เหมาะสมและเป็นไปได้ 3.60 0.95 มาก 4.60 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 3.42 0.87 มาก 4.64 0.57 มากท่ีสุด 
6. ระยะเวลาในการพัฒนา       

6.1  ความเหมาะสมของระยะเวลาและ
การจัดกิจกรรม 3.47 0.95 มาก 4.60 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 3.57 0.95 มาก 4.60 0.65 มากท่ีสุด 

7. การวัดและประเมินผล       
7.1 วิธีการวัดผลครอบคลุมด้านความรู้ 
ทักษะ เจตคติ 3.50 0.82 มาก 4.68 0.75 มากท่ีสุด 
7.2 วิธีการประเมินมีความเหมาะสม 3.78 0.80 มาก 4.60 0.65 มากท่ีสุด 

รวม 3.39 0.81 มาก 4.64 0.70 มากท่ีสุด 
โดยรวม 3.58 0.80 มาก 4.62 0.58 มากท่ีสุด 

 
 จากตาราง 24 ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นด้วยกับโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ท้ัง 7 ส่วนประกอบด้วย  
1) ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาสาระ 4) โครงสร้าง
ของรูปแบบ 5) วิธีการพัฒนา 6) ระยะเวลาในการพัฒนา และ7) การประเมินผล มีความเหมาะสม

โดยรวมทุกส่วนอยู่ในระดับมาก (   = 3.58) และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด (   = 4.62) 
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บทท่ี 5 
 

สรปุผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ สรุปผลการศึกษาได้ตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. วิธีด าเนินการวิจัย 
  3. สรุปผล 
  4. อภิปรายผล 
  5. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย ดังนี้ 
  1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
  3. เพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 
สรปุผล 
 
 1. ผลการวิเคราะห์ สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการท างานเป็นทีมของครู 
ผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 คน มีความเห็นว่า องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการท างานเป็นทีมของครู 
มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 2. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ การเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู 
  ผลการวิเคราะห์สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉล่ียมาก 
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ไปหาน้อย คือ 1) ด้านการตัดสินใจ 2) ด้านการมีส่วนร่วม 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
4) ด้านความไว้วางใจ 5) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 6) ด้านความสมดุลในบทบาท และ  
7) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
  ผลการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของครูในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน เรียงล าดับจาก
ค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดังนี้ 1) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 2) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
และด้านความสมดุลในบทบาท 3) ด้านการตัดสินใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์  
5) ด้านความไว้วางใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
 3. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญประกอบด้วยผลการประเมินความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิท้ังหมด 5 คน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับ
มากท่ีสุด 
 
อภิปรายผล 
 
 1. การสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ประกอบด้วยองค์ประกอบ 7 ด้านคือ  
1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านความไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  
4) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
7) ด้านความสมดุลในบทบาท   
  1.1 ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน   
   การก าหนดเปูาหมายเพื่อขับเคล่ือนกระบวนการท างานให้เกิดความยั่งยืน 
เป็นวิธีการท างานท่ีมีเปูาหมายร่วมกัน คือ ความส าเร็จขององค์กร สมาชิกในองค์กรต่างก็มี  
ความเช่ือมั่นและตระหนักถึงความรับผิดชอบต่องานร่วมกัน จากผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญ 

พบว่า ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.81) สอดคล้องกับผลวิจัยของ ประโยชน์  
คล้ายลักษณ์ (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะท่ี
ต้องการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษามีความต้องการในมิติเก่ียวกับการก าหนดเปูาหมาย
ร่วมกัน การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อเช่ือใจ  
และการยอมรับนับถือโดยความต้องการในด้านวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมต้องการ
ในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรมการฝึกงานและการท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญ  
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2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากรทางการศึกษาและคู่มือ 
การฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้างส าคัญ 6 ส่วน ได้แก่ หลักการและเหตุผลจุดมุ่งหมายของ
หลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร กิจกรรมการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรมการวัดและประเมินผล 
การฝึกอบรม 3) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้น ซ่ึงได้รับการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญ
ผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะเห็นชอบถึงความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้และ
ความถูกต้องครอบคลุมในระดับมาก เม่ือทุกคนมีกรอบ เปูาหมายในการท างาน ก็จะมองเห็นคุณค่า
ของตนเอง การท างานเป็นทีม เป็นการที่บุคคลร่วมกันท างานประสานกันภายในกลุ่ม ช่วยเหลือซ่ึงกัน
และกันท าให้งานประสบผลส าเร็จ มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิดและค่อนข้างถาวร ซ่ึงประกอบด้วย
หัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงาน โดยร่วมกันท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซ่ึงสอดคล้องกับผลวิจัยของ 
ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2555) ท่ีได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า   
1) สมรรถนะท่ีต้องการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษามีความต้องการในมิติเก่ียวกับ 
การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อ
เช่ือใจและการยอมรับนับถือ โดยความต้องการในด้านวิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีม
ต้องการในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ การฝึกอบรมการฝึกงานและการท างานร่วมกับ
ผู้เช่ียวชาญ 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา  
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะเป็นหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากร  
ทางการศึกษาและคู่มือการฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้างส าคัญ 6 ส่วน ได้แก่ หลักการและ
เหตุผลจุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร กิจกรรมการฝึกอบรม กระบวนการฝึกอบรม
การวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 3) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้น ซ่ึงไ ด้รับ 
การพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะเห็นชอบถึงความเหมาะสม 
ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุมในระดับมาก 
  1.2 ด้านความไว้วางใจ 
   ความไว้วางใจ หมายถึง ความต้ังใจกระท าต่อผู้อ่ืนบนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวก
ท่ีเก่ียวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เง่ือนไขของความเส่ียงและการพึ่งพากัน จากผลการ

ประเมินของผู้เช่ียวชาญ พบว่า ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.71) สอดคล้องกับ  
ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ได้ศึกษาเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษา 
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สภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพ 
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับ
มากผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียนพบว่าครูและบุคลากรทางการศึกษามีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่าง
กัน ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียน พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและ
โรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
   ความไว้วางใจ ในท่ีท างานมีอยู่สองรูปแบบ คือ ความต้ังใจต่อความไว้วางใจและ
ความเปิดเผยต่อผู้อ่ืน ความไว้วางใจเป็นทั้งความเช่ือ (Belief) การตัดสินใจ (Decision)  
และการกระท า เป็นความคาดหวังต่อบุคคลเป็นท่ีน่าเช่ือถือท้ังด้านค าพูด การกระท า ค ามั่นสัญญา 
จากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซ่ึงจะสามารถท าให้เกิดความไว้วางใจท่ีแสดงถึง 
ความพึ่งพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เหน็ความคาดหวัง
ผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึง ความเส่ียงบางประการต่อความคาดหวังของส่ิงท่ีได้รับและ
ความไว้วางใจแสดงถึง บางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ ความไว้วางใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อ
องค์การเพื่อประสิทธิผลขององค์การ ผลลัพธ์ทางบวกของการท างานเป็นผลสืบเนื่องจากการเพิ่มขึ้น
ของความไว้วางใจ ภายในองค์การส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานและความผูกพันกับองค์การ  
อย่างเข้มแข็ง ซ่ึงสอดคล้องกับผลวิจัยของ ธนกร กรวัชรเจริญ (2555) ท่ีได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทควอลิต้ีเฮ้าส์ จ ากัด (มหาชน) โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีมของพนักและความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านองค์ประกอบของทีมกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของพนักงานบริษัทควอลิต้ีเฮ้าส์ 
จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ระดับปัจจัยองค์ประกอบของทีมอยู่ในระดับมาก และอายุงานท่ี
แตกต่างกันของหน่วยงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ ทรงวุฒิ ทาระสา 
(2549) ได้ศึกษาเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาสภาพการท างาน
เป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัย พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา
มีความคิดเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับมากผลการเปรียบเทียบ
ข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพบว่า
ครูและบุคลากรทางการศึกษามีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบ
ข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน พบว่า 
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ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็น
แตกต่างกัน 
  1.3 ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
   บุคคลท่ีมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีการส่ือความหมายซ่ึงกันและกัน ซ่ึงจะช่วยให้
เกิดความเข้าใจในการท างานร่วมกัน การส่ือสารที่เปิดเผย จริงใจ มีความไว้วางใจต่อกันจะท าให้
เกิดผลส าเร็จจากการประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูผู้เช่ียวชาญ

พบว่า ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.82) สอดคล้องกับ ขวัญชัย พูลวิวัฒน์ชัยการ 
(2556) ท่ีได้ศึกษาเร่ือง ระบบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของ 
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) และเพ่ือศึกษาระบบการท างานเพ่ือส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านถนนสีลม) ผลการศึกษาพบว่า 
การท างานเป็นทีมและระบบงานของบริษัทท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ การท างานเป็นทีมด้านการอภิปรายอย่างเปิดเผยและระบบงานของบริษัทด้านการติดตาม
ผลและการประเมินผลส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ (ย่านสีลม) 
และเหมือนฝัน บุรกิจภาชัย (2556) ได้ศึกษาเร่ือง สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากร
ทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลู ไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี เขต 3 
ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่าย
หนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยภาพรวมและทุกด้าน 
อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุด ได้แก่ การรับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง 
อยู่ในระดับมาก ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดได้แก่ การรับรู้และเข้าใจบทบาทและหน้าท่ีของตนเอง 
รองลงมาได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเปูาหมายของทีมด้านการกระตุ้นให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีมด้านการก าหนดบทบาทและหน้าท่ีของสมาชิกในทีมและด้านการ
ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม ตามล าดับ 2) เม่ือเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
และบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษากาญจนบุรี
เขต 3 ด้านการจ าแนกต าแหน่งหน้าท่ีและขนาดโรงเรียน พบว่า มีสมรรถนะการท างานเป็นทีมไม่
แตกต่างกัน การพัฒนาทักษะการส่ือสารเพื่อให้มีประสิทธิภาพและสามารถสร้างผลผลิตได้ตาม
เปูาหมายขององค์กรนั้น มีความจ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะต้องพัฒนาความรู้ความเข้าใจ และทักษะ 
เพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการส่ือสารทั้งส่วนบุคคลและระหว่างบุคคลจะช่วยให้กระบวนการส่ือสารเกิด
ประสิทธิผลอย่างยั่งยืนและสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล ช่วยยกระดับการพัฒนา
องค์การสู่องค์การแห่งความสุข (Happiness Organization) ได้เป็นการพัฒนาทักษะการส่ือสารด้วย
ใจท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective Communication) เพ่ือการปฏิบัติงานและการบริหารงานได้อย่างมี
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ประสิทธิภาพด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ดังนั้น การส่ือสารและการประสานงานให้ได้ผลดีนั้น 
ผู้ปฏิบัติงานต้องมีทักษะในการส่ือสารและการประสานงานระหว่างคนท างานร่วมกัน และระหว่าง
หน่วยงาน เพ่ือท าให้งานราบร่ืน มีทิศทางเดียวกัน เป็นกุญแจส าคัญท่ีจะช่วยให้พนักงานในองค์กร  
  1.4 ด้านการมีส่วนร่วม 
   ผู้น าทีมใช้การบริหารแบบมีส่วนร่วม เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนได้มีส่วนร่วมในทุก
ขั้นตอนของการท างาน มีการรับฟังและเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกในทีม พร้อมท้ังสามารถ
ก าหนดวัตถุประสงค์ เปูาหมาย และแผนการด าเนินงานของทีม ตลอดจนติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผลความส าเร็จของทีม ซ่ึงเกิดจากการประเมินของผู้เช่ียวชาญ พบว่า มีความเหมาะสมใน

ระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.72) สอคล้องกับ ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ศึกษาเร่ือง การท างานเป็นทีม
ของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษา
ประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพื้นทีการศึกษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงค่าเฉล่ียจาก
มากไปหาน้อย ได้แก่ การมีเปูาหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน  
การมีส่วนร่วม การยอมรับนับถือและการส่ือสารอย่างเปิดเผย นอกจากนี้ ปาริชาติ ศรีเหรา (2551) 
ได้สรุปผลการศึกษาว่า การมีส่วนร่วมเป็นส่ิงท่ีส าคัญอย่างยิ่งต่อการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้งาน
บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และยุพดี โสตถิพันธ์ุ, วิลาวัลย์ จอมทอง และนงนุช บุญยัง 
(2549) กล่าวไว้ว่า ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นการปฏิบัติร่วมกันระหว่างทีมงาน โดยสมาชิก
ทุกคนในทีมรับรู้ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมมีเปูาหมายการพัฒนาการท างานร่วมกัน สามารถ
บริหารจัดการโดยใช้ความรู้ ความสามารถตามมาตรฐาน มีความไว้วางใจยอมรับซ่ึงกันและกัน 
แลกเปล่ียนความรู้ ข้อมูล วางแผน ตัดสินใจ แก้ไขปัญหา เพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ 
    ระดับข้ันตอนของการมีส่วนร่วมมีหลายระดับ และนักวิชาการต่าง ๆ ได้ก าหนดไว้
หลากหลายแต่ในสาระส าคัญมีความคล้ายกันซ่ึง Cohen and Upof (1980) ได้จ าแนกการมีส่วนร่วม
ออกเป็น 4 ระดับ คือ 1) การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (Decision Making) 2) การมีส่วนร่วมในการ
ด าเนินการ (Implementation) 3) การมีส่วนร่วมในการับผลประโยชน์ (Benefit) 4) การมีส่วนร่วม
ในการประเมินผล (Evaluation)  
   การบริหารแบบมีส่วนร่วม เป็นวิทยาการสมัยใหม่ในด้านการแสดงความคิดเห็น 
และรับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วมงาน เพ่ือท่ีจะน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจ วิธีการดังกล่าวจะท าให้
เกิดการยอมรับในวัตถุประสงค์ มีผลทางด้านจิตใจท่ีจะเป็นแรงผลักดันให้เกิดการสนับสนุน  
และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร คือ กระบวนการท างานร่วมกันของกลุ่มคนเพ่ือประโยชน์ของ
หน่วยงานเป็นการร่วมวางแผน ร่วมคิด ร่วมท า ร่วมแก้ปัญหา ร่วมประเมินผลหรือการที่บังคับบัญชา 
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เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสในการร่วมบริหารจัดการในการท างานให้มีความรู้สึกว่าเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์กร และมีความเต็มใจในการท างานจนบังเกิดผลดีหลาย ๆ ประการต่อองค์กร  
(เมตต์ เมตต์การุณ์จิต, 2553) 
  1.5 ด้านการตัดสินใจ 
   การท างานท่ีจะประสบความส าเร็จในกลุ่ม คือกลุ่มของบุคคลท่ีท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายของทีม มีข้อตกลงจะต้องยึดถือเป็นกรอบในท างานร่วมกัน คือ 1) มีความเป็น
หนึ่งเดียวกัน 2) จัดการด้วยตนเอง 3) พึ่งพาตัวเอง และ 4) มีขนาดของกลุ่มท่ีพอเหมาะ  
   การมีความเป็นหนึ่งเดียวกันสมาชิกของทีมท่ีประสบความส าเร็จในการท างาน
จะต้องมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน ทุก ๆ คนจะถูกดึงเข้ามาในทิศทางเดียวกันเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จ 
ในงานหรือบรรลุเปูาหมายร่วมกัน โดยท่ัวไปแล้วงานเปูาหมายอาจบรรลุได้เม่ือท างานร่วมกันแทนท่ี
จะต่างคนต่างท า ทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพจะมีลักษณะโดดเด่นและสมาชิกทุกคนมีความรู้สึกว่าตนเอง
มีส่วนร่วมในความส าเร็จด้วย จัดการด้วยตนเอง ซ่ึงผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญ พบว่า มีค่าเฉล่ีย

ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.74) ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ได้ศึกษา
เก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิด
เก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับมากผลการเปรียบเทียบข้อมูล
เก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพบว่าครู
และบุคลากรทางการศึกษามีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบข้อมูล
เก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน พบว่า 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็น
แตกต่างกัน 
   ทีมงานท่ีประสบความส าเร็จในการท างานมีแนวโน้มว่าจะสร้างโครงสร้างเฉพาะตน
ขึ้นมา เนื่องจากสมาชิกยอมรับบทบาท ของตนในเวลาต่าง ๆ กัน คล้อยตามความจ าเป็น  
ความต้องการและความสามารถของตน บางคนอาจมีประสบการณ์ในงานเฉพาะอย่างจึงอาจเป็นคน
จัดการให้คนอ่ืน ๆ ท าตาม คนอ่ืน ๆ ก็จะท าหน้าท่ีในกิจกรรมของตนไปในงานท่ีเขาคุ้นเคย พฤติกรรม
เหล่านี้จะถูกพัฒนาไปในแนวของโครงสร้างองค์กร และสมาชิกทุกคนจะต้องปฏิบัติตามพึ่งพาตัวเอง
สมาชิกของทีมท่ีประสบความส าเร็จในการท างานจะร่วมมือกับคนอ่ืน ๆ เพ่ือท างานช้ินใดช้ินหนึ่งหรือ
ท าให้เปูาหมายส าเร็จอย่างไม่หลีกเล่ียง ร่วมกันท างานตามก าลังความสามารถของตนเอง  
ให้ค าปรึกษาแนะน าและชักจูงเม่ือจ าเป็น ร่วมประสานงานในหน้าท่ีและแก้ไขปัญหาอุปสรรคร่วมกัน  
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ทุกคนต่างเอ้ืออาทรช่วยเหลือกันและมีความเป็นหนึ่งเดียวกัน ถ้ามีบุคคลหนึ่งบุคคลใดท างานเกิน
ก าลังหรือประสบปัญหายุ่งยากอันใดพวกเขาจะร่วมมือกัน เช่น อาจปกปิดคนท่ีมาท างานสายหรือ 
เลิกงานก่อนเวลา ขนาดของกลุ่มท่ีพอเหมาะโดยท่ัวไปแล้วทีมงานท่ีประสบความส าเร็จในการท างาน
มักจะมีขนาดพอเหมาะไม่ใหญ่โตเกินไปนัก เพ่ือให้สมาชิกทุกคนในกลุ่มสามารถเข้ามามีส่วนร่วม
สร้างสรรค์และจัดการด้วยตัวเองได้ แบ่งงานกันท าอย่างยุติธรรม แบ่งปันความคิดเห็นและความรู้สึก
อย่างเปิดเผย ร่วมกันคิดแก้ปัญหาอย่างฉับไวและทันกาล สมาชิกสัก 5 คนต่อทีมเป็นขนาดท่ีก าลัง
พอดี ถ้ามากไปกว่านั้นอาจเสียเวลาในการอภิปรายกลุ่ม ในขณะท่ีสมาชิกคนหนึ่งหรือสองคนก าลัง
ท างาน คนอ่ืน ๆ อาจไม่เข้าไปมีส่วนร่วมมากนัก อาจมีการจัดกลุ่มท่ีมีสมาชิกน้อยกว่า 5 คน  
ซ่ึงจะมีบุคคลท่ีมีความสามารถไม่เพียงพอ หรือมีความรู้ไม่เพียงพอ รวมท้ังความเช่ียวชาญในงานก็
อาจไม่เพียงพอท่ีจะท าให้งานส าเร็จอย่างเรียบร้อย แต่ไม่ว่ากลุ่มจะมีสมาชิกมากน้อยเพียงใดก็ตาม 
ท่านอาจไม่อยู่ในสถานะท่ีจะคัดเลือกได้ จ านวนสมาชิกเลขค่ีจะดูสมเหตุสมผลกว่าเพ่ือหลีกเล่ียงการ
เผชิญปัญหาเสียงครึ่งหนึ่งเห็นอย่างหนึ่งเสียงอีกครึ่งหนึ่งเห็นอีกแบบหนึ่งในการตัดสินปัญหาใด ๆ การ
รู้จักเพ่ือนร่วมทีมอีกอย่างหนึ่งท่ีควรจ าก็คือท่านไม่ควรมีทัศนะต่อเพ่ือนร่วมทีมทุกคนว่าจะมี
ประสิทธิภาพเป็นแบบเดียวกัน เพราะทุกคนจะมีบุคลิกภาพที่แตกต่างกันไป จึงควรพิจารณาให้ต่าง
ทัศนะกันไป อย่างไรก็ตามบางคนก็อาจมีบุคลิกท่ีคล้ายคลึงกันแบบท่ีเราจะกล่าวต่อไป แต่โปรด
ระมัดระวังอย่าไปคิดว่าคุณลักษณะท่ีสมบูรณ์ของแต่ละคนจะไม่เหมือนกันทีเดียวนัก เพราะว่าเขา
หรือเธออาจมีเพียงบางอย่างท่ีสอดคล้องกัน จึงจ าเป็นต้องรู้จักคนแต่ละคนเป็นอย่างดี 
  1.6 ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
   การท างานเป็นทีมจะต้องมีบทบาทผู้น าท่ีดี มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง 
ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าจะกระจายไปท่ัวกลุ่มตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 

ผลการประเมินของผู้เช่ียวชาญมีความเห็นว่าเหมาะสมมากท่ีสุด ( ̅ = 4.66) สอดคล้องกับ ทรงวุฒิ 
ทาระสา (2549) ได้ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทาง 
การศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษา
สภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการ
ท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีความคิดเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับ
มากผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในโรงเรียนพบว่าครูและบุคลากรทางการศึกษามีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน 
ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในโรงเรียน พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและโรงเรียน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน นอกจากนี้ ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า ผู้น าท่ี
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คุณลักษณะเหมาะสม คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น าทีม ได้แก่ เป็นท่ียอมรับนับถือของสมาชิกกลุ่ม
ด้วยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผย จริงใจ ซ่ือสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการ
ทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในงานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี  
ไม่ผูกขาดเป็นหัวหน้าหรือผู้น า พร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถเสนอผลงาน  
ในกลุ่มและสาธารณเข้าใจได้ 
   ภาวะผู้น า เป็นความสามารถในการมีอิทธิพลต่อกลุ่ม เพ่ือให้ด าเนินการได้บรรลุ
เปูาหมาย ท้ังนี้แหล่งท่ีมาของการมีอิทธิพลอาจเป็นอย่างทางการ เช่น ได้ก าหนดชัดเจนมากับ
ต าแหน่งทางบริหารขององค์การนั้นว่ามีอ านาจอะไรบ้างเพียงไร ดังนั้นการได้รับบทบาทการเป็นผู้น า
ในต าแหน่งบริหารก็ท าให้บุคคลนั้นได้รับอ านาจและเกิดอิทธิพลต่อผู้อ่ืนตามมา อย่างไรก็ตาม 
ความเป็นจริงพบว่า ไม่ใช่ผู้น าทุกคนท่ีสามารถเป็นผู้บริหาร (Not all Leaders are Managers)  
และเช่นเดียวกันก็ไม่ใช่ผู้บริหารทุกคนท่ีสามารถเป็นผู้น า (Not all Managers are Leaders)  
ด้วยเหตุนี้เพียงแค่องค์การได้มอบหมายอ านาจหน้าท่ีให้แก่ผู้บรหิารนั้น ยังไม่มีหลักประกัน 
อย่างเพียงพอว่าผู้นั้นจะสามารถในการน าได้อย่างมีประสิทธิผล ท้ังนี้อาจมีอิทธิพลจากปัจจัยแวดล้อม
ภายนอกท่ีมีผลกระทบมากกว่าอิทธิพลท่ีก าหนดตามโครงสร้างองค์การก็ได้หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง  
ได้ว่า ผู้น าสามารถเกิดขึ้นจากกลุ่มคนให้การยอมรับนับถือได้เช่นเดียวกับท่ีมาจากการแต่งต้ังอย่าง
ทางการ ในองค์การที่ดีจ าเป็นต้อง มีท้ังภาวะผู้น าและการบริหารจัดการที่เข้มแข็งจึงจะท าให้เกิด 
ประสิทธิผลได้สูงสุด โดยเฉพาะภายใต้ ภาวะของโลก ท่ีมีพลวัตสูง ย่อมต้องการได้ผู้น าท่ีกล้าท้าทาย
ต่อการด ารงสถานภาพเดิม มีความสามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ และสามารถในการดลใจสมาชิก 
ท้ังองค์การให้มุ่งต่อความส าเร็จตามวิสัยทัศน์นั้น แต่เราก็ยังต้องมีการบริหาร Gibson, Lvancevich 
and Donnelly (1997) มองภาวะผู้น า (Leadership) ในเชิงปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันของสมาชิก 
ในกลุ่ม โดยมีผู้น าเป็นตัวแทนในการเปล่ียนแปลง เป็นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน ๆ ในกลุ่มภาวะ
ผู้น าจึงเก่ียวข้องกับการใช้อิทธิพลและปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของการเปล่ียนแปลงท่ีมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมและการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในกลุ่ม ท้ังนี้การเปล่ียนแปลงนั้นต้องมุ่ง
ไปสู่การบรรลุเปูาหมายของกลุ่มด้วยผู้น าอาจจะเป็นบุคคลท่ีมีต าแหน่งอย่างเป็นทางการหรือไม่เป็น
ทางการก็ได้ ซ่ึงเรามักจะรับรู้เก่ียวกับผู้น าท่ีไม่เป็นทางการเสมอ เนื่องจากบุคคลนั้นมีลักษณะเด่นเป็น
ท่ียอมรับของสมาชิกในกลุ่ม ท าให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมท่ีมีน้ าหนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้
ภาวะผู้น าในการปฏิบัติการและอ านวยการโดยใช้กระบวนการติดต่อสัมพันธ์กัน เพ่ือมุ่งบรรลุ
เปูาหมายของกลุ่ม (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
  1.7 ด้านความสมดุลในบทบาท   
   เป็นปัจจัยท่ีส าคัญในการท างานเป็นทีม การก าหนดเปูาหมายจะต้องชัดเจน  
สมาชิกต้องรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เกิดผลส าเร็จ รวมท้ังรู้จักบทบาทของ 
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ตนเองในการท างานเป็นทีมจากการประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการท างานเป็นทีมของครู  

โดยผู้เช่ียวชาญพบว่า ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ( ̅ = 4.81) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ 
วิลาวัณย์ จันทร์ไข่ (2555) ท่ีได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีม  
ของโรงเรียนในจังหวัดก าแพงเพชร สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกมัธยมศึกษา เขต 41 ผลการศึกษา
พบว่า ปัญหาการพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า 
ปัญหาการพัฒนาการท างานเป็นทีม ในระดับสูงสุด ได้แก่การสร้างความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม 
รองลงมาได้แก่การส่ือสารในการท างานเป็นทีม และปัญหาการพัฒนาการท างานเป็นทีมน้อยท่ีสุด
ได้แก่การเสริมสร้างความร่วมมือในการท างานเป็นทีม นอกจากนี้ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2555) 
ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมว่า ต้องมีการก าหนดเปูาหมายท่ีชัดเจนเพราะเป็นหัวใจส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม การเขียนเปูาหมายเป็นลายลักษณ์อักษรและระบุข้อมูลให้ชัดเจนเป็นตัวเลขได้ยิ่งดี 
และณัฐพันธ์ เชจรนันท์ และคณะ (2545) กล่าวว่า การก าหนดเปูาหมายเป็นเรื่องส าคัญและขาดไม่ได้
กับทุกทีม เพราะเปูาหมายท่ีทุกคนมีส่วนร่วมจะท าให้เกิดการพัฒนาทีม สมาชิกทุกคนจะต้องเข้าใจ  
มีส่วนร่วมและมีความผูกพันกับเปูาหมายของทีม และการท างานเป็นทีมต้องมีการก าหนดเปูาหมายท่ี
ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ รวมท้ังสมาชิกทุกคนต้องยอมรับเปูาหมายของทีม 
   การก าหนดเปูาหมายเป็นขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการวางแผน เปูาหมายเป็น
ผลลัพธ์สุดท้ายท่ีองค์การต้องการให้บรรลุผล เป็นองค์ประกอบท่ีส าคัญของกระบวนการวางแผนท่ีจะ
ช่วยเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริหารหลายประการ เช่น เป็นส่ิงจูงใจ 
ท้าทายให้เกิดการปฏิบัติงานเพ่ือให้บรรลุผล แสดงความคาดหวังขององค์การให้เห็นอย่างชัดเจน  
ท าให้ผู้ปฏิบัติมีทิศทางในการท างาน ไม่เป็นเสมือนเรือท่ีเดินทางไปอย่างไร้จุดหมายปลายทาง  
และช่วยให้การควบคุมก ากับเป็นไปอย่างสะดวก (วิโรจน์ สารรัตนะ, 2546) 
 2. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ การเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู 
  2.1 สภาพปัจจุบันโดยเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ 1) ด้านการตัดสินใจ  
2) ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านความไว้วางใจ  
5) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 6) ด้านความสมดุลในบทบาท 7) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
  2.2 สภาพที่พึงประสงค์โดยเรียงจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย คือ 1) การก าหนด
เปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 3) ด้านการตัดสินใจ 4) ด้านความไว้วางใจ 
5) ด้านด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 6) ด้านความสมดุลในบทบาท 7) ด้านภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
   เม่ือพิจารณาด้านท่ีมีค่าเฉล่ียต่ าสุดของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูทั้งใน
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า สอดคล้องกัน คือ ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม เนื่องจาก 
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การท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
ยังมีช่องว่างระหว่างผู้น าทีมและสมาชิดทีมในเร่ืองการตัดสินใจ กล่าวคือ มีการมอบหมายงานให้ท า 
แต่ไม่ได้มอบอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติหน้าท่ีให้ สมาชิกจึงต้องรอค าส่ังจากผู้บังคับบัญชา  
กลัวว่าเม่ือตัดสินใจผิดพลาดจะโดนผู้บังคับบัญชาต าหนิ ท าให้การท างานเป็นทีม ไม่มีประสิทธิภาพ
เท่าท่ีควร ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) ได้ศึกษางานวิจัยเก่ียวกับ 
การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาขอนแก่น เขต 5 มีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาและเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเก่ียวกับ 
สภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพและรายด้านอยู่ในระดับมากผลการเปรียบเทียบข้อมูลเก่ียวกับ 
สภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนพบว่าครูและ
บุคลากรทางการศึกษามีหน้าท่ีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ผลการเปรียบเทียบข้อมูล
เก่ียวกับสภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน พบว่า 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีมีหน้าท่ีแตกต่างกันและโรงเรียนแตกต่างกันมีความคิดเห็น
แตกต่างกัน 
 3. โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญท่ีพัฒนาขึ้นประกอบด้วยส่วนต่าง ๆ 7 ส่วน ได้แก่ 1) ท่ีมาและ
ความส าคัญของโปรแกรม 2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) เนื้อหาร 4) รูปแบบและวิธีการพัฒนา  
5) โครงสร้างของโปรแกรม 6) ระยะเวลาในการพัฒนา 7) การประเมินผล และขอบข่ายเนื้อหาแบ่งออก 
7 Module ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการไว้วางใจ 3) ด้านการส่ือสาร 
เชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  
7) ด้านความสมดุลในบทบาท โดยมีแนวการจัดกิจกรรมคือ การเรียนรู้ด้วยตนเอง การสืบค้นทาง
อินเตอร์เน็ต การเรียนรู้เป็นกลุ่ม การระดมสมอง การศึกษาดูงาน และเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง  
ส าหรับเทคนิคและเครื่องมือ ได้แก่เอกสารประกอบโปรแกรม ใบกิจกรรมทดสอบความเข้าใจ  
และแบบประเมิน ส่วนการประเมินผล ประกอบด้วยประเมินตนเองก่อน ระหว่างและหลังการพัฒนา 
ประเมินการท ากิจกรรมตามก าหนด ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาด้วยตนเอง ประเมิน 
การซักถามและการให้ข้อคิดเห็น ประเมินการรายงานอบรม และการแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน และ
โปรแกรมฯ ได้รับการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 5 ท่าน ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้  
ของโปรแกรม พบว่า มีความเหมาะสมระดับมาก มีความเป็นไปได้ ระดับมากท่ีสุด การท่ีผลปรากฏ
เช่นนี้อธิบายได้ว่า ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ผู้วิจัยยึดตาม
แนวคิดของ สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ท่ีให้ความหมายของโปรแกรมว่า หมายถึงระบบโครงสร้างท่ี
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ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกันเพ่ือปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติมความรู้และ
ทักษะในการปฏิบัติงานของครู ซ่ึงในการพัฒนาโปรแกรมครั้งนี้ก็เพ่ือเพิ่มเติมความรู้และทักษะในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูในด้าน 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการไว้วางใจ  
3) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 7) ด้านความสมดุลในบทบาท นอกจากนี้ยังด าเนินการสร้างโปรแกรมตามแนวคิดของ Barr 
and Keating (1990) ท่ีอธิบายข้ันต่าง ๆ ของการสร้างโปรแกรมว่า เริ่มด้วยข้ันการประเมิน  
ซ่ึงเป็นการประเมินความต้องการ ขั้นที ่2 ขั้นการวางแผนด้วยการก าหนดเปูาหมาย วัตถุประสงค์ 
และการประเมินผล ขั้นที ่3 การปฏิบัติ เป็นการปฏิบัติตามแผนท่ีวางไว้ ขั้นที ่4 ประเมินหลัง 
การปฏิบัติ จึงเห็นได้ว่าโปรแกรมสร้างขึ้นมาตามแนวคิดท่ีสอดคล้องกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ และผู้วิจัย
ยังได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมและขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมตามแนวคิดของนักการศึกษา
และนักวิชาการหลายท่าน สรุปได้องค์ประกอบท้ังหมด 7 ส่วน จึงได้ด าเนินการสร้างโปรแกรมท่ี
ประกอบด้วย ท่ีมาและความส าคัญของโปรแกรมวัตถุประสงค์ของโปรแกรม เนื้อหา รูปแบบและ
วิธีการพัฒนา โครงสร้างของโปรแกรม แนวการจัดกิจกรรม เทคนิคและเครื่องมือและการประเมินผล 
(ปริญญา มีสุข, 2552) นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ ประโยชน์ คล้ายลักษณ์ (2555) ได้ศึกษางานวิจัย
เร่ือง  รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะท่ีต้องการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ทางการศึกษามีความต้องการในมิติเก่ียวกับ การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน การส่ือสารอย่างสร้างสรรค์ 
การมีส่วนร่วมในการด าเนินการ การไว้เนื้อเช่ือใจและการยอมรับนับถือโดยความต้องการในด้าน
วิธีการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมต้องการในลักษณะการฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ 
การฝึกอบรมการฝึกงานและการท างานร่วมกับผู้เช่ียวชาญ 2) รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะด้านการ
ท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษา มีลักษณะ
เป็นหลักสูตรการฝึกอบรมบุคลากรทางการศึกษาและคู่มือการฝึกอบรม ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้าง
ส าคัญ 6 ส่วนได้แก่ หลักการและเหตุผลจุดมุ่งหมายของหลักสูตร โครงสร้างของหลักสูตร กิจกรรม
การฝึกอบรม  กระบวนการฝึกอบรมการวัดและประเมินผลการฝึกอบรม 3) รูปแบบการพัฒนา
สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาท่ีพัฒนาขึ้น ซ่ึงได้รับการพิจารณาจากผู้เช่ียวชาญผู้ทรงคุณวุฒิและผู้ปฏิบัติในลักษณะ
เห็นชอบถึงความเหมาะสม ความสอดคล้อง ความเป็นไปได้และความถูกต้องครอบคลุมในระดับมาก 
 
 
 
 



 

 

  184 

ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะท่ัวไป 
  1.1 ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม 
ของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยรวมรายด้าน พบว่า  
ด้านการตัดสินใจอยู่ในระดับต่ าดังนั้นผู้บริหารสถานศึกษา ครูผู้มีส่วนเก่ียวข้องควรให้การสนับสนุน 
ส่งเสริมให้สถานศึกษาตระหนักถึงความส าคัญของการตัดสินใจให้มีประสิทธิภาพและเด็ดขาด 
เพื่อพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
  1.2 ด้านสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยรวมและรายด้าน พบว่า  
มีความต้องการสูงสุด คือ ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
ด้านความสมดุลในบทบาท ด้านการตัดสินใจ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความไว้วางใจ ด้านภาวะผู้น า 
ท่ีเหมาะสม ผู้บริหารและครูผู้มีส่วนเก่ียวข้องควรมีแผนการด าเนินงาน ก าหนดนโยบายการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมเพ่ือน ามาใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาอย่างมีคุณภาพ  
  1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและครูที่มีส่วนเก่ียวข้อง สามารถน าแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะการท างานเป็นทีมท้ัง 7 ด้าน ไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะการท างานส าหรับสถานศึกษา 
ให้มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
  1.4 หน่วยงานต้นสังกัด ควรพิจารณาการฝึกอบรมโดยจัดส่งครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาเข้ารับการฝึกอบรม ร่วมสัมมนา จัดประชุม เพ่ือให้ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้พัฒนา
สมรรถนะการท างานของตนเองอยู่เสมอ 
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการศึกษาโปรแกรมการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูผ่านระบบเครือข่าย
คอมพิวเตอร์ 
  2.2 ควรมีการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา
อย่างต่อเนื่อง เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานในสถานศึกษา 
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ภาคผนวก ก 
แบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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แบบประเมิน 
องค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู    

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
(ส าหรบัผู้เช่ียวชาญ) 

 
ค าช้ีแจง 
 การศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ ส าหรับน าไปใช้เป็นกรอบแนวคิดการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา
อ านาจเจริญ ผู้วิจัยจึงสร้างแบบประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีในการพัฒนาครูขึ้นและขอความ
อนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและประเมินองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี ดังค าช้ีแจง ต่อไปนี้ 
  1. แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับองค์ประกอบ
และตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี 
การประถมศึกษาอ านาจเจริญ    
  2. แบบประเมินต่อไปนี้เป็นเนื้อหาเก่ียวกับองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ซ่ึงมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับใด 
  3. แบบประเมินนี้ มี 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้เช่ียวชาญ 
   ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบและ 
ตัวบ่งช้ีในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการ
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้เช่ียวชาญ 
1.ช่ือผู้ให้ข้อมูล .......................................................................................................... ............................ 
2.ต าแหน่งทางวิชาการ ...................................................... .................................................................... 
3.วุฒิทางการศึกษาสูงสุด ..................................................................................................... .................. 
4.สถานท่ีท างาน............................................................................................................... ...................... 
ตอนท่ี 2 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ จ าแนกออกเป็น 
7 ด้าน 
ค าช้ีแจง 
 1. โปรดพิจารณาองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ ซ่ึงแยกเป็น  7 ด้าน ว่ามีความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ในระดับใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้แต่ละข้อ โดยเนื้อหา
แต่ละข้อของแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มากท่ีสุด 
  4 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มาก 
  3 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ปานกลาง 
  2 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อย 
  1 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
 3. หากท่านเหน็ว่าควรปรับปรุงหรือเพิ่มเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมในตอนท่ี 3 
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องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 

          

2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน           

3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน           
4. มีความมุ่งม่ันในการท างาน           
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมาย
ร่วมกัน 

          

6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย           
ด้านความไว้วางใจ 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 

          

2. มีความน่าเช่ือถือ           
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ           

4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร           
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ           
ด้านการส่ือสารเชิงสรา้งสรรค์           
1. มีความสมบูรณ์ครบถ้วน           
2. มีความกระชับ           
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน           

4.มีความชัดเจน           
5.เป็นรูปธรรม           
6.มีความสุภาพ           
7.มีความถูกต้อง           
ด้านการมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 

          

2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา           
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร 

          

4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการ
แก้ปัญหา 
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องค์ประกอบและตัวช้ีวัด 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 

          

6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์           

ด้านการตัดสินใจ 
1. ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 

          

2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน           
3. มีการประเมินทางเลือก           
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก           
5. มีการประเมินผลลัพธ ์           
6. มีการตดิตาม ประเมินผล           

ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค ์

          

2. การมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน           
3. การกระตุน้การใช้ปัญญา           
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม           
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง           
ด้านความสมดุลในบทบาท 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 

          

2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้           
3. แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง           

4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม           

 
ตอนท่ี 3  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกบัองค์ประกอบการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ   
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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แบบประเมินความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
การประเมินองค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
ค าช้ีแจง โปรดพิจารณาความสอดคล้องระหว่างเนื้อหากับจุดประสงค์ (Indek of item-Objective 
Congruence : IOC) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณา ดังนี้ 
 +1 หมายถึง แน่ใจว่าค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าค าถามมีความสอดคล้องกับจุดประสงค์ 
 -1 หมายถึง แน่ใจว่าค าถามไม่สอดคล้องกับจุดประสงค์ 

 

วัตถุประสงค์ เนื้อหา 
ความสอดคล้อง ความ

คิดเห็น +1 0 -1 
ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 

    

2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน     

3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน     
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน     

5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เปูาหมายร่วมกัน 

    

ด้านการไว้วางใจ 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 

    

2. มีความน่าเช่ือถือ     

3. มีความสามารถและมีศักยภาพ     

4. . แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกใน
องค์กร 

    

5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ     
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วัตถุประสงค์ เนื้อหา 
ความสอดคล้อง ความ

คิดเห็น +1 0 -1 
ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู    

ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์     

1. มีความสมบูรณ์ครบถ้วน     
2. มีความกระชับ     

3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน     
4.มีความชัดเจน     

5.เป็นรูปธรรม     
6.มีความสุภาพ     

7.มีความถูกต้อง     
ด้านการมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 

    

2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา     
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 

    

4.การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการ
แก้ปัญหา 

    

5.การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 

    

6.การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์     
ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู    

ด้านการตัดสินใจ 
1.ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 

    

2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน     
3. มีการประเมินทางเลือก     

4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก     
5.มีการประเมินผลลัพธ์     

6. มีการติดตาม ประเมินผล     
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วัตถุประสงค์ เนื้อหา 
ความสอดคล้อง ความ

คิดเห็น +1 0 -1 
 ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 

1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
    

2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน     
3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา     

4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม     
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง     

ด้านความสมดุลในบทบาท 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 

    

2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือ
คาดคิดไว้ 

    

3. แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง     

4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม     
 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 

เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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แบบสอบถามสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ   

 
ค าช้ีแจง : แบบสอบถามฉบับนี้ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงใน (  ) หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพส่วนตัวของท่านให้ครบ 
 ทุกข้อ 
 
1. เพศ 
 (   ) ชาย 
 (   ) หญิง 
2. วุฒิการศึกษา 
 (   ) ปริญญาตรี       (   ) ปริญญาโท       (   ) ปริญญาเอก 
3. ประสบการณ์ในการสอน  
 (   ) น้อยกว่า 5 ปี     (   ) 5 – 10 ปี      (   ) 10 – 15 ปี     (   ) มากกว่า 15 ปี 
 
ตอนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ   
ค าช้ีแจง โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วพิจารณาว่าสถานศึกษาของท่าน ได้ด าเนินการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  อยู่ในระดับใดจาก 5 ระดับ (มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  
น้อยท่ีสุด) โดยเม่ือท่านเลือกตัดสินใจระดับใด ให้ท่านกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความ
คิดเห็นของท่าน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง  การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
_______________________________________________ 

ค าช้ีแจง  
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ จัดท าเพ่ือศึกษาความคิดเห็นต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 2. แบบสอบถามนี้มี 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสถานภาพและข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
ท างานเป็นทีมของครู 
  ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
 3. ผู้วิจัยขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ตามความคิดเห็นของ
ท่านตามความเป็นจริง 
 4. ขอให้ท่านตอบแบบสอบถามให้ครบทุกข้อเพ่ือประโยชน์ในการน าข้อมูลไปใช้ไปใช้ในการ
วางแผนการพัฒนาครูในการท างานเป็นทีมของครูต่อไป 
 5. ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของท่านจะถือเป็นความลับ และจะ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลในภาพรวมเท่านั้น ซ่ึงจะไม่ท าให้เกิดความเสียหายและมีผลกระทบต่อ
ผู้ตอบแบบสอบถามแต่อย่างใด 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านท่ีให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
 

(นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร) 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดกาเครื่องหมาย √ ลงใน (   ) หน้าข้อความท่ีตรงกับสถานภาพส่วนตัวของท่าน 
 ให้ครบทุกข้อ 
 
 1. เพศ 
  (   ) ชาย 
  (   ) หญิง 
 
 2. ปัจจุบันด ารงต าแหน่ง 
  (   ) ครูอัตราจ้าง 
  (   ) ครูผู้ช่วย 
  (   ) คร ู
  (   ) ครูช านาญการ 
  (   ) ครูช านาญการพิเศษ 
  (   ) ครูเช่ียวชาญ 
  (   ) ผู้บรหิารสถานศึกษา 
 
 3. วุฒิการศึกษา 
  (   ) ปริญญาตรี   (   ) ปริญญาโท   (   ) ปริญญาเอก 

 
 4. ประสบการณ์ในการด ารงต าแหน่ง 
  (   ) 5 – 10 ปี   (   ) 10 – 15 ปี (   ) มากกว่า 15 ปี 

 
 5. ขนาดของโรงเรียน 
  (   )  ขนาดเล็ก 
  (   )  ขนาดกลาง 
  (   )  ขนาดใหญ่ 
  (   )  ขนาดใหญ่พิเศษ 
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ตอนท่ี 2 ข้อค าถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้งการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
ค าช้ีแจง โปรดอ่านข้อค าถามแต่ละข้อ แล้วพิจารณาว่าสถานศึกษาของท่าน ได้ด าเนินการ 
 อยู่ในระดับใด จาก 5 ระดับ (มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยท่ีสุด) โดยเม่ือท่าน  
 เลือกตัดสินใจระดับใด ให้ท่านกาเครื่องหมาย √ ลงในช่องท่ีตรงกับความคิดเห็นของท่าน 
 

ข้อค าถาม 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

ด้านการก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 

          

2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน           
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน           
4. มีความมุ่งม่ันในการท างาน           

5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบายและเปูาหมายร่วมกัน           
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย           
ด้านความไว้วางใจ 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 

          

2. มีความน่าเช่ือถือ           
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ           
4. . แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร           

5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ           
ด้านการส่ือสารเชิงสรา้งสรรค์           
1. มีความสมบูรณ์ครบถ้วน           
2. มีความกระชับ           
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน           
4.มีความชัดเจน           
5.เป็นรูปธรรม           

6.มีความสุภาพ           
7.มีความถูกต้อง           
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ข้อค าถาม 

สภาพปัจจุบัน สภาพท่ีพึงประสงค ์

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

ด้านการมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 

          

2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา           
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร 

          

4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการแก้ปัญหา           
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 

          

6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์           
ด้านการตัดสินใจ 
1. ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 

          

2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน           

3. มีการประเมินทางเลือก           
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก           
5. มีการประเมินผลลัพธ ์           
6. มีการตดิตาม ประเมินผล           
ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค ์

          

2. การมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน           
3. การกระตุน้การใช้ปัญญา           

4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม           
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง           
ด้านความสมดุลในบทบาท 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 

          

2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้           
3. แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง           
4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม           
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ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหาระหว่างองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีการเสริมสร้างการท างานเปน็
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ จ าแนกเป็น 7 ด้าน  

ตามความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ผล คนท่ี 

1 
คนท่ี 

2 
คนท่ี 

3 
คนท่ี 

4 
คนท่ี 

5 
1.ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
1.1 มีการก าหนดวัตถุประสงค์การ
ท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
1.2 มีเปูาหมายการท างานชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

1.3 การรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

1.4 มีความมุ่งมั่นในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
1.5 เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย 
และเปูาหมายร่วมกัน +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

1.6 สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

2. ด้านความไว้วางใจ 
2.1 การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2.2 มีความน่าเช่ือถือ +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

2.3 มีความสามารถและมีศักยภาพ +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
2.4 แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิก
ในองค์กร +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2.5 สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3.ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

3.1 มีความสมบูรณ์ครบถ้วน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3.2 มีความกระชับ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ผล คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

3.3 มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอก
เห็นใจผู้อ่ืน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3.4 มีความชัดเจน +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
3.5 เป็นรูปธรรม +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

3.6 มีความสุภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3.7 ความถูกต้อง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.ด้านการมีส่วนร่วม 
4.1 การมีส่วนร่วมในการประชุม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.2 การมีส่วนร่วมในการเสนอ
ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
4.3 การมีส่วนร่วมในการวางแผน
ร่างการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ใน
องค์กร +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
4.4 การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทาง
ในการแก้ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
4.5 การมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลในการจัดกิจกรรม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.6 การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5. ด้านการตัดสินใจ 
5.1 ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไข
ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5.2 ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
5.3 มีการประเมินทางเลือก +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 
5.4 มีการปฏิบัติตามทางเลือก +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5.5 มีการประเมินผลลัพธ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

รวม IOC ผล คนท่ี 
1 

คนท่ี 
2 

คนท่ี 
3 

คนท่ี 
4 

คนท่ี 
5 

6.ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
6.1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิง
สร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

6.2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6.3.การกระตุ้นการใช้ปัญญา +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 
6.4.การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ี
เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6.5.การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 
7.ด้านความสมดุลในบทบาท 
7.1 ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
7.2 ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจ
หรือคาดคิดไว้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7.3 แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
7.4 ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

 
ค่า  IOC  =  0.86 
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ภาคผนวก ค 
แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 

เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

(ส าหรบัผู้ทรงคุณวุฒิ) 
 

ค าช้ีแจง 
 การวิจัยการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ ครั้งนี้ ผู้วิจัยด าเนินการพัฒนาโปรแกรมเสร็จ
เรียบร้อยแล้ว และเพ่ือประเมินคุณภาพของโปรแกรมว่ามีความเหมาะสม และความเป็นไปได้ในการ
พัฒนาครูในสถานศึกษาระดับใด จึงขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบและประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ ดังต่อไปนี้ 
  1. แบบประเมินฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือสอบถามผู้เช่ียวชาญเก่ียวกับโปรแกรมการการ
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา
อ านาจเจริญ  
  2. แบบประเมินต่อไปนี้เป็นเนื้อหาเก่ียวกับโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ ว่ามีความเหมาะสม และ
เป็นไปได้หรือไม่ในระดับใด 
  3. แบบประเมินนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ตอนท่ี 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการการ
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษา
อ านาจเจริญ  
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
1. ช่ือผู้ให้ข้อมูล.................................................................................................................................  
2. ต าแหน่งทางวิชาการ......................................................................................................... ............. 
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด............................................................................................................. ........... 
4. สถานท่ีท างาน....................................................................................................... ........................ 
 
 
 
 



 

 

  220 

ตอนท่ี 2 ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของครู  สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
ค าช้ีแจง  
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมการการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ ว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้แต่ละข้อ โดยเนื้อหา
แต่ละข้อของแต่ละช่อง มีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มากท่ีสุด 
  4 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้มาก 
  3 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้ปานกลาง 
  2 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อย 
  1 หมายความว่า มีความเหมาะสมและเป็นไปได้น้อยท่ีสุด 
 3. หากท่านเหน็ว่าควรปรับปรุงหรือเพิ่มเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะ และความคิดเห็นเพิ่มเติมในตอนท่ี 3 
 

ข้อค าถาม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 
1. มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 

          

2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน           
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน           
4. มีความมุ่งม่ันในการท างาน           

5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมายร่วมกัน           
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย           
ด้านความไว้วางใจ 
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 

          

2. มีความน่าเช่ือถือ           
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ           
4. . แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร           
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ           
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ข้อค าถาม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านการส่ือสารเชิงสรา้งสรรค์           

1. มีความสมบูรณ์ครบถ้วน           
2. มีความกระชับ           
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน           
4.มีความชัดเจน           
5.เป็นรูปธรรม           
6.มีความสุภาพ           

7.มีความถูกต้อง           
ด้านการมีส่วนร่วม 
1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 

          

2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา           
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กร 

          

4.การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการแก้ปัญหา           
5.การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัดกิจกรรม           
6.การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน ์           
ด้านการตัดสินใจ 
1.ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 

          

2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน           
3. มีการประเมินทางเลือก           
4. มีการปฏิบัติตามทางเลือก           
5.มีการประเมินผลลัพธ ์           
6. มีการตดิตาม ประเมินผล           
ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค ์

          

2. การมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน           

3.การกระตุน้การใช้ปัญญา           
4.การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม           
5.การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง           

 



 

 

  222 

ข้อค าถาม 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

ด้านความสมดุลในบทบาท 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 

          

2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้           

3. แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง           
4. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม           

 
ตอนท่ี 3 ข้อเสนอแนะ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ...
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ภาคผนวก ง 
คุณภาพของเครื่องมือ 
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ค่าดัชนีความสอดคล้องของเน้ือหาระหว่างสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์การเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ  
 

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของครู 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ผล คนที่ 

1 
คนที่ 

2 
คนที่ 

3 
คนที่ 

4 
คนที่ 

5 

1.ด้านการก าหนดเปา้หมายร่วมกัน 
1.1 มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

1.2 มีเปูาหมายการท างานชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
1.3 การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

1.4 มีความมุ่งมั่นในการท างาน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

1.5 เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และ
เปูาหมายร่วมกัน +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

1.6 สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
เปูาหมาย +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

2. ด้านความไว้วางใจ 
2.1 การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
2.2 มีความน่าเช่ือถือ +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

2.3 มีความสามารถและมีศักยภาพ +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

2.4 แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกใน
องค์กร +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

2.5 สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
3.ด้านการสื่อสารเชิงสรา้งสรรค ์ +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

3.1 มีความสมบูรณ์ครบถ้วน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3.2 มีความกระชับ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3.3 มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจ
ผู้อ่ืน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3.4 มีความชัดเจน +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

3.5 เป็นรูปธรรม +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

3.6 มีความสุภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

3.7 ความถูกต้อง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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องค์ประกอบและตัวช้ีวัดการเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของครู 

ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญ 
รวม IOC ผล คนที่ 

1 
คนที่ 
2 

คนที่ 
3 

คนที่ 
4 

คนที่ 
5 

4.ด้านการมีส่วนร่วม 
4.1 การมีส่วนร่วมในการประชุม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.2 การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.3 การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการ
ปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

4.4 การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการ
แก้ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.5 การมีส่วนร่วมในการประเมินผลใน
การจัดกิจกรรม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

4.6 การมีส่วนร่วมในการได้รับ
ผลประโยชน์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
5. ด้านการตัดสินใจ 
5.1 ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

5.2 ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน +1 +1 -1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

5.3 มีการประเมินทางเลือก +1 0 +1 +1 +1 4 0.8 ใช้ได้ 

5.4 มีการปฏิบัติตามทางเลือก +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
5.5 มีการประเมินผลลัพธ ์ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6.ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
6.1 การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ +1 +1 +1 +1 -1 3 0.6 ใช้ได้ 

6.2 การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
6.3 การกระตุ้นการใช้ปัญญา +1 -1 +1 +1 +1 3 0.6 ใช้ได้ 

6.4 การมอบอ านาจการปฏิบัติงานที่
เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

6.5 การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง +1 +1 +1 +1 0 4 0.8 ใช้ได้ 

7.ด้านความสมดุลในบทบาท 
7.1 ปฏิบัติตามบทบาทที่ก าหนด +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7.2 ปฏิบัติตามบทบาทที่บุคลเข้าใจหรือ
คาดคิดไว ้ +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
7.3 แสดงออกตามบทบาทที่เป็นจริง +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 

7.4 ปฏิบัติตามบทบาทที่เหมาะสม +1 +1 +1 +1 +1 5 1 ใช้ได้ 
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ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม 
ระหว่างสภาพปัจจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์การพัฒนาครูในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน

เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
 

สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค ์
ข้อท่ี ค่าอ านาจจ าแนก 

1.   
ข้อ 1.1 0.68 
ข้อ 1.2 0.72 
ข้อ 1.3 0.75 
ข้อ 1.4 0.82 
ข้อ 1.5 0.82 

ข้อ 1.6 0.82 
  0.74 
2. ด้าน  
ข้อ 2.1 0.77 
ข้อ 2.2 0.85 
ข้อ 2.3 0.80 
ข้อ 2.4 0.77 

ข้อ 2.5 0.85 
  0.81 
3. ด้าน  
ข้อ 3.1 0.66 
ข้อ 3.2 0.68 
ข้อ 3.3 0.76 

ข้อ 3.4 0.75 
ข้อ 3.5 0.82 
ข้อ 3.6  
ข้อ 3.7  
  0.83 
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สภาพปัจจุบันและสภาพท่ีพึงประสงค ์
ข้อท่ี ค่าอ านาจจ าแนก 

4. ด้าน  
ข้อ 4.1 0.85 
ข้อ 4.2 0.80 
ข้อ 4.3 0.75 
ข้อ 4.4 0.84 
ข้อ 4.5 0.82 

ข้อ 4.6 0.79 
  0.82 
5. ด้าน  
ข้อ 5.1 0.92 
ข้อ 5.2 0.89 
ข้อ 5.3 0.78 

ข้อ 5.4 0.88 
ข้อ 5.5 0.82 
ข้อ 5.6 0.82 
  0.85 
6.ด้าน  
ข้อ 6.1 0.92 

ข้อ 6.2 0.79 
ข้อ 6.3 0.75 
ข้อ 6.4 0.84 
ข้อ 6.5 0.88 
  0.83 
7.ด้าน  
ข้อ 7.1 0.75 

ข้อ 7.2 0.84 
ข้อ 7.3 0.82 
ข้อ 7.4 0.79 
 0.81 

ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม เท่ากับ 0.79 
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ผลการวิเคราะห์ค่าความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Alpha Coefficient) ด้วยวิธีของครอนบราค 

ความคิดเห็นเกี่ยวกบัสภาพปจัจบุันและสภาพท่ีพึงประสงค์ของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 0.55 1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 0.85 
2. ด้านความไว้วางใจ 0.65 2. ด้านความไว้วางใจ 0.80 

3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 0.52 3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 0.85 
4. ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 0.54 4. ด้านการมีส่วนร่วมและความสัมพันธ์ 0.82 

5. ด้านการตัดสินใจ 0.48 5. ด้านการตัดสินใจ 0.84 
6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 0.45 6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 0.68 

7. ด้านความสมดุลในบทบาท   0.56 7. ด้านความสมดุลในบทบาท   0.74 
รวม 0.54 รวม 0.80 

 
 

  =  0.67 
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ภาคผนวก จ 
การพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

จัดท าโดย 
นางสาวฐติารยี์ สุขบตุร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นิสิตระดบัปริญญาการศกึษามหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ค าน า 
 

 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ส าหรับสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ได้รับการพัฒนาขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ครูสามารถน าไปฝึกปฏิบัติเพ่ือให้เกิด
ทักษะในการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพในสถานศึกษา 
 เอกสารโปรแกรมชุดนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความอนุเคราะห์จาก อาจารย์ ดร .สิวะกรณ์     
กฤษณสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักท่ีให้ค าแนะน าและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ขอบคุณคณะ
ครูโรงเรียนเมืองอ านาจเจริญ โรงเรียนอนุบาลอ านาจเจริญ และโรงเรียนบ้านโพนทอง สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญท่ีร่วมการสนทนากลุ่ม (Focus group) และขอบคุณ
ผู้เช่ียวชาญท้ัง 5 ท่าน ท่ีได้กรุณาตรวจสอบให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการแก้ไขปรับปรุงจนส าเร็จ  
ขอขอบพระคุณทุก ๆ ท่าน ณ ท่ีนี้ 
 ผู้วิจัยหวังว่าโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู ส าหรับสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญเล่มนี้จะเป็นประโยชน์ต่อการบริหาร
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ส่วนท่ี 1 
 

บทน า 
1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 
 กระแสการเปล่ียนแปลงและพัฒนาการศึกษาภายใต้ยุทธศาสตร์ของการปฏิรูปการศึกษาใน
ทศวรรษท่ีสอง (พ.ศ. 2552-2561)  ท่ีด าเนินไปในห้วงเวลาปัจจุบันนี้นั้นกล่าวกันว่าการศึกษากับการ
พัฒนาสังคมเป็นกระแสหลักส าคัญท่ีสังคมโดยรวมต่างเฝูาจับตามองในกระบวนทัศน์ของความ
เปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นในมิติต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการพัฒนาภายใต้ยุทธศาสตร์ของการปฏิรูปการศึกษา
ทศวรรษท่ีสองในปัจจุบันได้มุ่งเน้นในมิติของการะพัฒนา 4 มิติส าคัญ ได้แก่การปฏิรูปนักเรียนยุคใหม่  
การปฏิรูปครูยุคใหม่ การปฏิรูปโรงเรียนหรือแหล่งการเรียนรู้ยุคใหม่ และการปฏิรูประบบบริหาร
จัดการยุคใหม่ ซ่ึงในทุกมิตินั้นจะมีความสอดรับสัมพันธ์กันอย่างเป็นระบบเพ่ือบรรลุผลของการปฏิรูป
การศึกษาไทยในทศวรรษท่ีสองดังกล่าว (สุรศักด์ิ  ปาเฮ. 2556) ในขณะท่ีแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564)  ได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วนเพ่ือ
ร่มกันก าหนดวิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศเพ่ือมุ่งสู่ “สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขและ
ยั่งยืน” เพ่ือเตรียมความพร้อมคนสังคมและระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับ
ผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงได้อย่างเหมาะสมรวมท้ังสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจด้วนฐานความรู้
เทคโนโลยีนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ. 2560) สอดคล้องกับพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  และท่ีแก้ไขเพิ่มเติม 
(ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 2545 ได้ก าหนดภารกิจของสถานศึกษาไว้ทุกหมวดเพ่ือให้สามารถบรหิารจัดการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษาให้เกิดประโยชน์กับผู้เรียนมากท่ีสุด ท้ังนี้ปัจจัยหลักประการหนึ่งของการ
ปฏิรูปการศึกษาคือ การพัฒนาคุณภาพครูซ่ึงเป็นตัวจักรส าคัญในการขับเคล่ือนให้การปฏิรูปข้างต้น
ประสบความส าเร็จกล่าวคือ ถ้าครูมีความรู้ ความสามารถ เสียสละ และต้ังใจสอนส่ังผู้เรียนอย่างเต็ม
ความสามารถ จะช่วยเสริมสร้างให้เด็กไทยเติบโตขึ้นเป็นพลเมืองดี เก่งฉลาด มีศักยภาพ มีความสุข
และสามารถแข่งขันกับทุกประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ (อาภารัตน์  ราชพัฒน์. 2554 ; อ้างอิงมา
จาก รุ่ง  แก้วแดง. 2554) 
 การพัฒนาบุคคลเป็นสาขาหนึ่งของ “การพัฒนา” (Development) ซ่ึงการพัฒนาคือ
กระบวนการเปล่ียนสภาพจากเดิมไปสู่สภาพใหม่ในทิศทางท่ีดีขึ้นกว่าเดิม ดังนั้นการเปล่ียนแปลงใด
ท าให้เกิดสภาพที่แย่ลงกว่าเดิมจึงไม่ถือว่าเป็นการพัฒนา การพัฒนาบุคคลจึงเป็นส่ิงส าคัญท่ีผู้บริหาร
องค์กรต้องค านึงถึงเพราะความส าเร็จในการปฏิบัติภารกิจขององค์กรจะเป็นผลโดยตรงมาจากการ
ปฏิบัติงานโดยบุคลากรขององค์กรนั้น การพัฒนาบุคคลมีลักษณะเป็นกระบวนการที่ท าให้ “คน”  
มีความรู้ความสามารถ ความช านาญตลอดจนทัศนคติท่ีถูกต้องในลักษณะท่ีดีขึ้นกว่าเดิม  
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เป็นกระบวนการที่ควรจะได้รับการด าเนินการอย่างต่อเนื่อง ในข้อเท็จจริงมนุษย์เราจะได้รับการ
พัฒนาในด้านการศึกษา การเรียนรู้นับต้ังแต่ช้ันปฐมวัยไปจนถึงขั้นสูงสุด ท่ีเรียกว่าส าเร็จการศึกษา  
ซ่ึงแตกต่างกันไปตามแต่ละบุคคล กระบวนการนี้ในการพัฒนาบุคคลถือว่าเป็นการฝึกอบรมก่อนเข้า
ปฏิบัติงาน (Pre Service Training) และเม่ือบุคคลนั้นได้เข้าปฏิบัติงานเป็นท่ีเรียบร้อยแล้วก็ยังต้อง
เข้าสู่กระบวนการพัฒนาเพ่ือให้มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับการปฏิบัติงานอีกด้วยหรือท่ี
เรียกว่า การฝึกอบรม เม่ือเข้าปฏิบัติงานแล้ว (In-Service Training) หลาย ๆ องค์กรจัดท าเป็น
นโยบาย  แผนงานเร่ืองการพัฒนาบุคคลไว้อย่างชัดเจน เช่น ก าหนดโครงการฝึกอบรม ประชุม 
สัมมนา โดยมีการก าหนดงบประมาณรองรับไว้เพ่ือด าเนินการ และบางองค์กรอาจมีข้อจ ากัด ด้าน
งบประมาณ แต่มีความจ าเป็นท่ีจะต้องพัฒนาบุคคลก็ยังต้องคิดหาวิธีการพัฒนาท่ีไม่ต้องใช้
งบประมาณ การพัฒนาบุคคลจึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร องค์กรใด
มองข้ามการพัฒนาในส่วนนี้ไปย่อมต้องประสบปัญหาทางการบริหารอย่างแน่นอน ยิ่งปัจจุบันเป็นยุค
ท่ีมีความเปล่ียนแปลงอย่างขององค์กรมีความจ าเป็นต้องปรับเปล่ียนพฤติกรรม วิธีการท างานให้
เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์ความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นองค์กรเดิมท่ีอยู่อาจถูกปรับเปล่ียนให้
เป็น “องค์กร แห่งการเรียนรู้” (Learning Organization) ซ่ึงเป็นองค์กรสมัยใหม่ท่ีเป็นสังคม
ฐานความรู้ (Knowledge Based Society) เพราะความรู้จะท าให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจหลักการ  วิธีการ  
หรือ  การปฏิบัติใด ๆ ท่ีจะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิของงานได้ (อมรเทพ แกล้วกสิกรรม. 2549) 
 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่ทีมงาน
จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงานบรรลุเปูาหมายเท่านัน้ แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบท่ีมี
อิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของ หน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นท่ีจะต้องสร้าง
ทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็นงานท่ีไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้ 2) 
หน่วยงาน มีความเร่งด่วนท่ีต้องการระดมบุคลากร เพ่ือท่ีจะปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาท่ีก าหนด 3) 
งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเช่ียวชาญจากหลายฝุาย 4) งานบางอย่างเป็น
งานท่ีมีหลายหน่วยงาน รับผิดชอบ จึงต้องการความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝุายท่ีเก่ียวข้อง 5) เป็น
งานท่ีต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเปูาหมายใหม่ ๆ และ 6) 
หน่วยงานต้องการที่จะสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น (บุตรี จารุโรจน์. 2550)  
 ครูเป็นปัจจัยส าคัญในระดับโรงเรียนท่ีส่งผลต่อการเรียนรู้ของนักเรียนมากท่ีสุดจากการ
ทดสอบระดับนานาชาติประเทศท่ีมีผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนรู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจ
สูงกว่า  ขณะเดียวกันประเทศท่ีมีประชากรมีการศึกษามีคุณภาพจะมีความเป็นประชาธิปไตยและ
เสถียรภาพทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek และ Rivkin. 2010) และการจัดการศึกษาไม่
สามารถท าล าพังเพียงคนเดียวได้ จ าต้องอาศัยการร่วมแรงร่วมใจ ประสานร่วมมือกันท างานเป็นทีม
ซ่ึงในปัจจุบันหน่วยงานต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาคเอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายาม
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ปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาองค์การให้มีรูปแบบวิธีการท างานเป็นทีมแทนท่ีจะมุ่งบุคคลเพียงคนเดียว  
เพราะการท างานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือร่วมใจและส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการ
ปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า (สุนันทา เลาหนันทน์. 2540) การท างานเป็นทีมจึงเกิดเป็น
ปัจจัยพื้นฐานส าคัญท่ีองค์กรต้องการจากพนักงานทุกคน ทุกระดับ เพ่ือการด าเนินงานขององค์การ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด การสร้างและการพัฒนาการท างานเป็นทีมนับเป็น
เทคนิคการพัฒนาองค์การที่ส าคัญอย่างหนึ่ง 
 ภาระงานด้านการช่วยเหลือและการให้ค าปรึกษาผู้เรียนนอกเหนือจากการเรียนการสอน
เป็นงานท่ีมีความส าคัญมากในปัจจุบัน จึงจ าเป็นต้องมีการปฏิบัติงานทางวิชาชีพที่มีมาตรฐานสูง  
วิชาชีพครูถือว่าเป็นอาชีพหลัก เป็นตัวแทนของการเปล่ียนแปลงในยุคสังคมฐานความรู้ ถ้าปราศจาก
ครูหรือปราศจากความสามารถของครูแล้ว สภาพสังคมในอนาคตอาจจะผิดรูปผิดร่างไปจากปัจจุบัน  
หรือกลายเป็นสังคมท่ีไม่พึงประสงค์ เพราะครูเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญในการสร้าง การพัฒนาเด็กและ
เยาวชนผู้ซ่ึงเป็นอนาคตของชาติให้มีคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ตามเปูาหมายของการศึกษา เป็นผู้ท่ี
สามารถคิดวิเคราะห์ มีทักษะในการแสวงหาความรู้ และสร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง เป็นบุคคลแห่ง
การเรียนรู้ สามารถปรับตัวแลกเปล่ียนเรียนรู้ จนสามารถพึ่งตนเองและอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข  
ด้วยความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นย่อมส่งผลกระทบต่อการศึกษาอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้และเป็นส่ิงท่ีท้าย
ทายครูยุคใหม่ในการจัดองค์ความรู้ให้บังเกิดผลต่อการพัฒนาผู้เรียน ดังนั้นครูจ าเป็นต้องได้รับการ
พัฒนาในการจัดการเรียนรู้ให้เหมาะสมกับยุคสมัย จะต้องมีความรู้ ความเข้าใจและเรียนรู้เทคนิค
วิธีการที่จะพัฒนาการสอนให้ผู้เรียนมีโอกาสท่ีจะเรียนรู้อย่างเต็มศักยภาพ ท้ังนี้มุ่งพัฒนาผู้เรียนให้เป็น
คนดีมีปัญญา มีความสุขและมีความเป็นไทย (โกศิษฏ์ เปลรินทร์. 2553) การจัดการเรียนรู้ต้องเน้น
การจัดประสบการณ์ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้จากประสบการณ์ การเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม โดยครูมีหน้าท่ี
เอ้ืออ านวยในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้เรียนได้มีส่วนร่วมสร้างองค์
ความรู้ได้ด้วยตนเอง ครูจึงถือเป็นปัจจัยท่ีส าคัญท่ีสุดของการจัดการศึกษาท่ีมีคุณภาพ  ซ่ึงครูเหล่านี้ก็
จะไปช่วยนักเรียนให้เรียนรู้อย่างเหมาะสมเช่นกัน  ซ่ึงเป็นหนึ่งในความรับผิดชอบต่าง ๆ ท่ีเป็นส่วน
ส าคัญ และเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญของการเรียนรู้ทางวิชาชีพระหว่างครูด้วยกันเอง (ภัทรจิตติ  
บุรีเพีย. 2557 ; อ้างอิงมาจาก Goodson and Hargreaves.  2005)  นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยท่ีศึกษา
สาเหตุของระบบการศึกษาในโลกจนประสบความส าเร็จพบว่ามี 3 ส่ิงส าคัญอย่างยิ่งต่อการเป็นระบบ
การศึกษาช้ันยอดคือ 1) หาคนท่ีเหมาะสมมาเป็นครู คุณภาพของครูคือหัวใจของระบบการศึกษาท่ีมี
คุณภาพ ถ้าครูไม่มีคุณภาพการศึกษาก็ไม่มีคุณภาพ 2) พัฒนาครูเหล่านีใ้ห้เป็นผู้สอนท่ีมีประสิทธิภาพ  
ส่ิงท่ีเกิดขึ้นในห้องเรียนนั้นเป็นส่ิงท่ีส าคัญ  ครูต้องมีการฝึกฝนให้เป็นผู้สอนท่ีมีประสิทธิภาพ  
ส่ิงแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทุ่มเทให้นักเรียนและ 3) สร้างระบบการศึกษาท่ีมั่นใจได้ว่าสามารถให้การ
สอนท่ีดีท่ีสุดเท่าท่ีจะเป็นไปได้ แก่เด็กทุกคน เด็กในห้องเรียนอาจมีท้ังเด็กเก่งและไม่เก่งแต่เด็กทุกคน
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ต้องมีโอกาสได้รับการศึกษาท่ีมีคุณภาพดีอย่างเท่าเทียมกัน (วิศิษฐ์  ศรีวิชัยรัตน์. 2553) ซ่ึงสอดคล้อง
กับแนวคิดและผลการวิจัยของนักวิชาการและหน่วยงานทางการศึกษาท่ีศึกษาแนวทางเพ่ือพัฒนาครู
ให้สามารถจัดการเรียนการสอนท่ีมีคุณภาพ โดยให้ความส าคัญกับการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ด้าน
ทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสอนและการเรียนรู้ ตลอดจนมีความเข้าใจทฤษฎีจิตวิทยาพัฒนาการ การบ่ม
เพาะจิตวิญญาณการเป็นครู การแสดงความสามารถในการแนะแนวแบบคลินิก ความสามารถในการ
ช้ีแนะผู้ร่วมงานและเพ่ือนครูโดยวิธีคิดแบบไตร่ตรองและค้นหาด้วยตนเอง สอดคล้องกับ Killion and 
Harrison (2006) ท่ีได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ ครูจะต้องมีความ
เช่ียวชาญด้านการเรียนการสอนและหลักสูตร การให้บริการด้านทรัพยากรการเรียนการสอน และ
สนับสนุนการวิจัยในห้องเรียนมีการอ านวยความสะดวกในการเรียนรู้กับให้กับนักเรียนรวมถึงเป็นผู้
ประสานงานและท่ีปรึกษาให้กับครูในโรงเรียน เป็นครูผู้น าการเปล่ียนแปลงมาสู่โรงเรียน มีส่วนร่วม
ส าคัญในการพัฒนาความเป็นมืออาชีพให้กับครูใหม่ๆ และมีบทบาทส าคัญท่ีจะช่วยให้นักเรียนทุกคน
ประสบความส าเร็จในการเรียน 
 ดังนั้นเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยได้พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ เพ่ือเป็นแนวทางให้ครูได้ปรับเปล่ียน
กระบวนการท างานและพัฒนาตนเองให้ทันต่อสภาวะการเปล่ียนแปลงในปัจจุบัน ส่งผลต่อการพัฒนา
สถานศึกษาให้เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ที่สมบูรณ์และมีประสิทธิภาพ ผู้เรียนมีความรู้ความสามารถ
ตามมาตรฐานการศึกษา อีกท้ังเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายและวางแผนเพ่ือด าเนินงานของ
สถานศึกษาให้บรรลุตามเปูาหมายของหลักสูตร ส่งเสริมประสิทธิภาพของผู้บริหารสถานศึกษาให้มี
มากขึ้นอันน าไปสู่การแก้ไขปัญหา การพัฒนาในหน่วยงานได้อย่างเป็นระบบ เป็นรูปธรรม มีศักยภาพ
ท่ีจะผลิตทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถอยู่ร่วมกันในสังคมอย่างสันติสุข 
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
 เพ่ือพัฒนาครูให้มีความสามารถในการท างานเป็นทีม สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ       
3. เน้ือหา 
 โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   สังกัด   ส านักงานเขตพื้นท่ี             
การประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ประกอบด้วยเนื้อหา ดังนี้ 
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เนื้อหา เวลาท่ีใช้ในการอบรม 
(ช่ัวโมง) 

 1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  
 2. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์   
 3. ด้านความไว้วางใจ  
 4. ด้านการมีส่วนร่วม   
 5. ด้านการตัดสินใจ  
 6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 

7. ด้านความสมดุลในบทบาท 

3 
2 
3 
3 
2 
3 
2 

ประเมินผลก่อน หลังการอบรม 2 
รวมระยะเวลาท่ีใช้ในการอบ รม 20 

 
4. วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนาจะใช้วิธีการพัฒนาท่ีหลากหลายเพื่อสร้างความรู้ ความเข้าใจและทักษะการ
เรียนรู้ที่ลึกซ้ึงและยั่งยืน  เพ่ือให้ครูสามารถน าไปใช้เป็นหลักการในการพัฒนาตนเองต่อไปอย่าง
ต่อเนื่อง (Continuous Self Development) ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ ท่ีจะน ามาใช้ด าเนินการพัฒนาตาม
โปรแกรม  ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 3) ด้านความ
ไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 7) ด้านความสมดุล
ในบทบาท ดังภาพประกอบ 
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โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
ประถมศึกษาอ านาจเจริญ  จ านวน   (90 ช่ัวโมง) 

  
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

2.เรียนรู้โดยการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน 
(Development Relationships) จ านวน 12 ช่ัวโมง 
    

ส่วนท่ี 2 

การพัฒนา (18 ช่ัวโมง) 

3.การบูรณาการสอดแทรกการปฏิบัติงานกิจกรรมการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมในสถานศึกษาตนเอง จ านวน 
60 ช่ัวโมง 

ส่วนท่ี 1 
การประเมินก่อนการพัฒนา 

(1 ช่ัวโมง) 

1.การเรียนรู้โดยการอบรมและใช้โปรแกรมการ
เรียนรู้ด้วยตนเอง (Coursework and Training) 
จ านวน 18 ช่ัวโมง18 ช่ัวโมง ประกอบด้วย 7 
Module 
Module 1 การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน  (3 ชม.) 
Module 2  ความไว้วางใจ  (3 ช่ัวโมง)  
Module 3  การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  (3 ชม.) 
Module 4  การมีส่วนร่วม  (3 ชม.) 
Module 5  การตัดสินใจ (2 ชม.) 
Module 6  ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม   (2 ชม.) 
Module 7  ความสมดุลในบทบาท   (2 ชม.) 
ประกอบด้วย 
 

ส่วนที่ 3 
การประเมินหลังพัฒนา 

( 1 ชั่วโมง) 

-ปฐมนิเทศ ลงทะเบียน ช้ีแจงท าความเข้าใจ 
-ศึกษาด้วยตนเอง 
-ทดสอบความรู้ก่อนการพัฒนา 

- ทดสอบหลังการพัฒนา 
 - ประเมินความพึงพอใจ 
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วิธีการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  

1. การเรียนรู้โดยการอบรมเชิงปฏบิัติการและใช้โปรแกรมการเรียนรู้ (Coursework and 
Training) 
 1.1 การอบรมเชิงปฏิบัติการ 
 1.2 การอบรมเชิงปฏิบัติการการใช้โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  
 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 

Module 2 ความไว้วางใจ (3 ชั่วโมง)  
1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
2. มีความน่าเช่ือถือ  
3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ 
6. มีการจัด Coaching ระหว่างครูและผู้น าทีมงาน 
7. ส่งเสริมให้ครูหรือสมาชิกในทีมได้พัฒนาตนเอง
ตามโครงการต่างๆ 
 

ชุดท่ี 1 การศกึษาเนื้อหาความไว้วางใจ 

ชุดท่ี 2 กระบวนการของความไว้วางใจ 

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

Module 1 การก าหนดเปา้หมายร่วมกัน           
(3 ชม.) 
1. ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมาย
ร่วมกัน 
6. สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมาย 
7. การวิเคราะห์และจัดท าเปูาหมายในการท างาน
ร่วมกัน 
8. จัดท าแผนหรือเปูาหมายที่เน้นให้สมาชิกได้
ออกแบบก าหนดเปูาหมายร่วมกันมากที่สุด 
 

ชุดที่ 1 การวิเคราะห์วัตถุประสงค์ นโยบาย
และเปูาหมาย 
ชุดที่ 2 การเขียนวัตถุประสงค์ นโยบายและ
เปูาหมาย 
 

วิธีการพัฒนา 
 1) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (2 ชม.) 
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Module 3  การสื่อสารเชิงสรา้งสรรค ์
(2 ชม.) 
1. มีความสมบูรณ์ ชัดเจนและถูกต้อง 
2. มีความกระชับ 
3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
4. เป็นรูปธรรม 
5. มีความสุภาพ 
6. การส่ือสารที่ชัดเจนเหมาะสมกับงานหรือกิจกรรม 
7. การน าส่ือที่เป็นเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ในการ
เรียนส่ือสารของครู 
 
 

Module 4  การมีส่วนร่วม  (3 ชม.) 
1.การมีส่วนร่วมในการประชุม 
2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
3. การมีส่วนร่วมในการวางแผนร่างการปฏิบัติ
กิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กร 
4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจแนวทางในการแก้ปัญหา 
5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในการจัด
กิจกรรม 
6. การมีส่วนร่วมในการได้รับผลประโยชน์ 
7. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมกับผู้น าทีมทุก
กิจกรรม 
8. เน้นการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคนในทีมด้าน
ทักษะกระบวนการและลักษณะอันพึงประสงค์ 

ชุดท่ี 1 การศกึษาการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 
ชุดท่ี 2 ความส าคัญของการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการมีส่วนร่วม 

ชุดท่ี 2 รูปแบบการจัดกิจกรรมของ
การมีส่วนร่วม 

 

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

วิธีการพัฒนา 
 1) การอบรบ (1 ชม.) 
 2) การนิเทศภายใน (1 ชม.) 
 3) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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Module 5 การตัดสินใจ (2 ชม.) 
1. .ตั้งวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน 
3. . มีการประเมินและปฏิบัตติามทางเลือก 
4. มีการประเมินผลลัพธ ์
5. มีการตดิตาม ประเมินผล 
6. เน้นให้สมาชิกในทีมได้มีโอกาสในการตัดสินใจ
กันทุกคน 
7. ประเมินผลการท างานของสมาชิกในทีม ด้าน
เอกสาร แผนปฏิบัติการพัฒนาตนเอง SAR  
 

Module 6 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (3 ชม.) 
1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค ์
2. การมุ่งม่ันสัมพันธ์เป็นรายคน 
3. การกระตุน้การใช้ปัญญา 
4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 
6. การวิเคราะห์ศักยภาพครูเป็นรายบุคคล 
ออกแบบกิจกรรมการท างานโดยให้ครูมีส่วนร่วม 
คิด ริเร่ิม โดยเน้นครูเป็นส าคัญ 
7. ครูออกแบบการการท างานและกิจกรรมการ
เรียนรู้ด้วยตัวเองและผู้เรียนด้วย  
 

 

ชุดท่ี 1 ความหมายของการตัดสินใจ 

ชุดท่ี 2 ประเภทของการตัดสินใจ 

ชุดท่ี 1 ทฤษฎีภาวะผู้น า 
ชุดท่ี 2 ความหมายของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
ชุดท่ี 3 ความส าคัญของภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 
ชุดท่ี 4 ลักษณะของภาวะผู้น าท่ีมี
ประสิทธิภาพ  

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

วิธีการพัฒนา 
 1) การอบรม (1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง (1 ชม.) 
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2. การเรียนรู้โดยการท างานร่วมกับผู้อ่ืน (Development Relationships) 
 2.1 ร่วมแลกเปล่ียนความคิดเห็นด้วยการระดมความคิดเห็น 
 2.2 การศึกษาดูงานจากโรงเรียนต้นแบบ 
3. การเรียนรู้ผ่านการท างาน 
 การปฏิบัติงานจริงโดยการพัฒนางานในสถานศึกษาของตนเอง 
4. โครงสร้างของโปรแกรม 
 โครงสร้างโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   สังกัดส านักงานเขต
พื้นท่ีการศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ประกอบด้วย  โครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา  
รวมระยะเวลา 10 ช่ัวโมง  ได้แก่ 1) ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 2) ด้านการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์ 3) ด้านความไว้วางใจ 4) ด้านการมีส่วนร่วม 5) ด้านการตัดสินใจ 6) ด้านภาวะผู้น าท่ี
เหมาะสม 7) ด้านความสมดุลในบทบาท 
5. แนวการจัดกิจกรรม 
 1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง 
 2. การสืบค้นความรู้เพิ่มเติมทางอินเตอร์เน็ต 
 3. การเรียนรู้เป็นกลุ่ม 
 4. การระดมสมอง 
 5. การศึกษาดูงาน 
 6. การเรียนรู้จากการปฏิบัติจริง 
 
 

Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ชม.) 
1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ 
3.แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริงและเหมาะสม 
4.การออกแบบการท างานท่ีสอดคล้องเหมาะสม
กับบทบาทในหน้าท่ีของบุคคล 
5.ความสมดุลในบทบาทจะบังเกิดผลดีนั้นต้องยึด
ตามความรู้ความสามารถของบุคคลเป็นหลัก   
 

ชุดท่ี 1 ความหมายของความสมดุลใน
บทบาท 
 ชุดท่ี 2 ความส าคัญของความสมดุล
ในบทบาท 
  

วิธีการพัฒนา 

 1) การนิเทศภายใน ( 1 ชม.) 
 2) การเรียนรู้ด้วยตนเอง ( 1 ชม.) 
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6. เทคนิคและเครื่องมือ 
 การบรรยายประกอบส่ือ การฝึกปฏิบัติ ใบความรู้ ใบกิจกรรม วีดีทัศน์ ส่ือประสมในการ
บรรยาย (Power Point) และฝุายด าเนินการควรจัดเตรียมวัสดุ อุปกรณ์/ส่ือท่ีจ าเป็นท่ีใช้ในการ
พัฒนา อาทิ คอมพิวเตอร์ โปรเจ็คเตอร์ เครื่องฉายภาพสามมิติ เอกสาร วีซีดี และวัสดุส านักงานท่ี
จ าเป็นอ่ืน ๆ หรือตามท่ีวิทยากรขอร้อง โดยจัดเตรียมให้พร้อมก่อนการพัฒนา 
7. การประเมินผล 
 1. ประเมินตนเองก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา 
 2. ประเมินการท ากิจกรรมตามโปรแกรมท่ีก าหนด 
 3. ประเมินความสนใจและต้ังใจในการศึกษาด้วยตนเอง 
 4. ประเมินการซักถามและการให้ข้อคิดเห็น 
 5. ประเมินการรายงานการอบรมและแลกเปล่ียนเรียนรู้ร่วมกัน 
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เอกสารประกอบโปรแกรม 
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Module  1  การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน (จ านวน 3 ช่ัวโมง) 
 โปรดอ่านแนวทางการเรียนรู้ด้วยตนเอง การก าหนดเปูาหมาย แล้วจึงศึกษาเนื้อหาสาระ
และปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน 
 2. มีเปูาหมายการท างานชัดเจน 
 3. การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
 4. มีความมุ่งมั่นในการท างาน 
 5. เข้าใจวัตถุประสงค์ นโยบาย และเปูาหมายร่วมกัน 
บทน า 
 1. การการก าหนดเปูาหมาย หมายถึง การร่วมกันก าหนดเปูาหมายในการท างานร่วมกัน
หรือการท างานเป็นทีมท่ีสมาชิกทุกคนต้องมีเปูาหมายท่ีชัดเจนในการท างานซ่ึงท าให้ก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสมท่ีสุดและการมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายจะท าให้เกิดการเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันของทีมส่งผลอันดีต่อการด าเนินงานของทีม 
 2. การสร้างเปูาหมายร่วมกัน  หมายถึง เทคนิค  วิธีการกระบวนการเพื่อน าใช้แก้ปัญหา
หรือพัฒนาการท างานให้มีประสิทธิภาพ ตรงตามเปูาหมายท่ีต้องการ 
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้เกิดความรู้ ทักษะ และความตระหนักในการก าหนดเปูาหมาย 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
 2. ความส าคัญของการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ 
 2. ปฏิบัติตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1 
 2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 1 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
 4. ศึกษาเพิ่มเติมจาก https://www.youtube.com/watch?v=2vXZ4bOeDEA 
 

https://www.youtube.com/watch?v=2vXZ4bOeDEA
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การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
1. การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 
ความหมายของการก าหนดเป้าหมาย 
  เปูาหมาย หมายถึง ข้อก าหนดท่ีช่วยให้เรา สามารถแยกประเภทความแตกต่างของ
เปูาหมายได้ มีเปูาหมายอยู่ 3 รูปแบบ 
  1. เปูาหมายหลัก (essential goals) เป็นส่ิงจ าเป็นในการด าเนินการเพื่อความก้าวหน้า 
กิจกรรมในทุกๆวันเพ่ือการปรับปรุงเติมเต็มเพ่ือผลส าเร็จ 
  2.เปูาหมายในการแก้ปัญหา(problem solving goals) จุดมุ่งหมายเพื่อความเหมาะสม
หรือเง่ือนไขท่ี ต้องการ เป็นกิจกรรมจ าเป็นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงาน ความเหมาะสมหรือเง่ือนไขท่ี
ต้องการ 
  3 .เปูาหมายด้านนวัตกรรม(innovative goals) ท าบางส่ิงให้ดีขึ้นกว่าเดิม มิใช่กิจกรรม
แก้ปัญหาแต่เป็นผลทางความคิดเก่ียวกับการท าบางส่ิงให้ดีขึ้น กิจกรรมการท าแล้วท าให้ดีขึ้น เร็วขึ้น 
ถูกขึ้น ง่ายข้ึนหรือมีความปลอดภัยมากขึ้น  
 การมีเปูาหมายร่วมกัน หมายถึงบุคคลท่ีร่วมกันท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์มารวมกลุ่มกัน 
จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
 การก าหนดเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง การร่วมกันก าหนดเปูาหมายในการท างานร่วมกัน
หรือการท างานเป็นทีมท่ีสมาชิกทุกคนต้องมีเปูาหมายท่ีชัดเจนในการท างานซ่ึงท าให้ก าหนดแนว
ทางการปฏิบัติท่ีเหมาะสมท่ีสุดและการมีส่วนร่วมในการก าหนดเปูาหมายจะท าให้เกิดการเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันของทีมส่งผลอันดีต่อการด าเนินงานของทีม 
 
วิธีท่ีจะช่วยให้เป้าหมายท่ีเราต้ังไว้ประสบผลส าเรจ็ ดังน้ี 
1. แน่วแน่ไว้ว่า สิ่งท่ีเราท าน้ัน เราต้องการอะไร 
 เพราะการต้ังเปูาหมายเราต้องตัดสินใจอย่างแน่วแน่และจริงจังกับมัน บางคนอยากเป็นนัก
โปรแกรมเมอร์ บางคนอยากเป็นนักกีฬา บางคนอยากมีเงินทองเยอะ ๆ จากการท าธุรกิจ ให้คิดไว้ว่า 
ส่ิงท่ีเราจะท านั้นคือส่ิงท่ีเราต้องการจริง ๆ ไม่ใช่ท าเพราะเห็นคนอ่ืนท าเลยท าตาม พอท าไม่ส าเร็จคุณ
ก็ท้อ และหยุดท า เพราะนั่นมันไม่ใช่ส่ิงท่ีคุณต้องการจากใจจริง เป็นเพียงแค่กระแสช่ัวคราวเท่านั้น 
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2. ก าหนดเป้าหมาย 
 เม่ือรู้ว่าส่ิงท่ีเราต้องการท าคืออะไรแล้ว ล าดับถัดมาก็คือ การก าหนดเปูาหมาย เพราะการที่
จะประสบความส าเร็จได้ ส่วนหนึ่งก็มาจากการก าหนดเปูาหมายท่ีชัดเจน ก าหนดไปเลยว่าจะส าเร็จ
ตรงตามเปูาหมายในวัน เดือน หรือปีใด แต่ต้องสอดคล้องกับความเป็นจริงท่ีสามารถท าให้ส าเร็จได้
ด้วย สุดท้ายแล้วถ้าต้ังเปูาหมายแต่ไม่ยอมลงมือท า เปูาหมายท่ีต้ังไว้ก็เป็นเพียงความฝันลม ๆ แล้ง ๆ 
ไม่มีวันเกิดขึ้นจริง ดังนั้นจึงต้องลงมือท าอย่างจริงจังด้วย 
 
3. วางแผน 
 การวางแผนอาจท าควบคู่ไปกับการก าหนดเปูาหมายเลยก็ได้ โดยอาจจะให้ก าหนดออกมา
ว่า วันนี้เราต้องท าอะไร เดือนหน้าเราต้องท าอะไรต่อ ให้เขียนเปูาหมายไว้เป็นข้อย่อย อาจดูเหมือน
เป็นเร่ืองยิบย่อย แต่เปูาหมายย่อย ๆ เล็ก ๆ เหล่านี้ ล้วนแล้วแต่ส่งต่อให้ไปถึงเปูาหมายใหญ่ท้ังนั้น 
เหมือนกระจายงานท าทีละเล็กละน้อย พอรวมกันเข้าก็จะกลายเป็นเปูาหมายใหญ่ ท้ังนี้ท้ังนั้นการ
วางแผนจะต้องสอดคล้องกับการก าหนดเปูาหมายในการท าให้ส าเร็จตามท่ีวางไว้ด้วย 
 
4. ลงมือปฏบิัติ 
 เม่ือก าหนดเปูาหมายและวางแผนเรียบร้อยแล้ว ก็เริ่มลงมือปฏิบัติได้เลย จงมุ่งมั่น ต้ังใจ 
ทุ่มเทท าให้เต็มท่ี หมั่นทบทวนเปูาหมายของคุณอยู่สม่ าเสมอ อย่าไปกลัวกับอุปสรรคท่ีจะเกิดขึ้น 
เพราะอุปสรรคเป็นบททดสอบท่ีเปรียบเหมือนบันไดให้เราก้าวข้ามไปสู่ความส าเร็จ หากคิดและแก้ไข
ปัญหาได้ ความส าเร็จอยู่ไม่ไกลเกินเอ้ือมอย่างแน่นอน 
 
5. สร้างความส าเร็จต่อเน่ือง 
 เม่ือเราได้เริ่มท าส่ิงต่าง ๆ จนส าเร็จตามเปูาหมายแล้ว ก็อย่าลืมรักษามาตรฐานนี้เอาไว้ให้
คงท่ี อย่ามัวแต่หลงอยู่กับความส าเร็จท่ีได้มา เพราะไม่รู้ว่าความส าเร็จท่ีได้มานั้นจะอยู่กับเราไปตลอด
หรือไม่ ควรเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ อยู่เสมอ เพ่ือการพัฒนาตัวเองให้ประสบความส าเร็จในทุก ๆ ด้าน 
 ดังนั้นแล้ว ไม่มีอะไรยากเกินความสามารถของเรา หากเรามุ่งมั่นต้ังใจ มีเปูาหมายท่ีแน่นอน 
ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคท่ีเข้ามาระหว่างทาง เช่ือได้เลยว่าความส าเร็จอยู่ไม่ไกลเกินเอ้ือมแน่นอน และ
เม่ือคุณรู้จักการต้ังเปูาหมายและบรรลุจุดประสงค์ของคุณแล้ว บางคนอาจคิดจะสร้างธุรกิจของตน
ขึ้นมา ลองอ่านบทความวาดฝันมีธุรกิจใหญ่ ท าอย่างไรฝันถึงจะกลายเป็นจริงกันดู แล้วคุณจะรู้ว่าคุณ
ก็ท าได้! 
 
 

https://www.krungsri.com/bank/th/plearn-plearn/steps-to-your-big-dream-of-success.html
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2. ความส าคัญของเป้าหมาย 
 การท างานในองค์กร นอกเหนือจากการท างานในหนา้ท่ีการงานตามปกติแล้ว จะมีการส่ง
ข้อมูลท่ีได้รับในระหว่างการปฏิบัติงานขึ้นสู่ผู้บริหารระดับบน ท้ังในลักษณะข้อมูลข่าวสาร ปัญหา ผล
การปฏิบัติงาน รายงาน และข้อเสนอแนะ ในขณะเดียวกันก็จะมีการส่งข้อมูลจากผู้บริหารระดับบนสู่
บริหารระดับล่างเป็นทอดๆ โดยผู้บริหารกลางจะแปลงความมุ่งหมาย (Goal) และนโยบายท่ีได้รับจาก
ผู้บริหารระดับสูงให้เป็นวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ ส่วนผู้บริหารระดับล่างก็จะแปลงวัตถุประสงค์และ
กลยุทธ์ของผู้บริหารระดับกลางให้เป็นเปูาหมายและการปฏิบัติ 
 ความมุ่งหมาย วัตถุประสงค์ และเปูาหมาย จึงเป็นความต้องการที่ผู้บริหารแต่ละระดับ
แสดงออกมาเพ่ือให้เกิดการปฏิบัติให้บรรลุผล เปูาหมายซ่ึงเป็นส่ิงท่ีอยู่ใกล้กับการปฏิบัติมากท่ีสุดจึง
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญมากเพราะเป็นส่ิงท่ีเข้าไปสัมพันธ์เก่ียวข้องกับ การวางแผน การด าเนินการ การ
ติดตามประเมินผล การปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน และการให้รางวัล หากไม่มีเปูาหมาย ส่ิงท่ีกล่าวมา
ข้างต้นท้ังหมดก็ไม่สามารถท าให้เกิดมีข้ึนได้ 
 ในการก าหนดเปูาหมาย ผู้บริหารและผู้เก่ียวข้องกับการปฏิบัติท้ังหลายควรจะได้หารือกัน 
ไม่ใช่ก าหนดขึ้นมาจากผู้บังคับบัญชาแต่เพียงผู้เดียว การก าหนดเปูาหมายร่วมกันจะท าให้เกิดความ
มั่นใจมากขึ้นว่าผู้ปฏิบัติเข้าใจในรายละเอียด เห็นความส าคัญของเปูาหมาย และสามารถปฏิบัติได้ ส่ิง
ท่ีส าคัญอีกประการหนึ่งในการก าหนดเปูาหมาย คือ ผู้บังคับบัญชาต้องเข้าใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา 
คือรู้ว่าเขาเหล่านั้นมีลักษณะนิสัยและพฤติกรรมท้ังการท างานและส่วนตัวเป็นอย่างไร ท้ังนี้เพ่ือให้
สามารถก าหนดส่ิงจูงใจท่ีเหมาะสม นอกจากนั้น การเข้าใจในตัวผู้ใต้บังคับบัญชา จะช่วยให้ทราบว่า
เขาเหล่านั้นยังขาดความรู้หรือทักษะในเร่ืองอะไร จะได้สอนหรือให้การฝึกอบรมได้อย่างสอดคล้องกับ
ความต้องการใช้ให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 
 
ลักษณะเป้าหมายท่ีมีประสิทธิผล 
 เปูาหมายท่ีดีและน าไปใช้ปฏิบัติให้เกิดผลได้ ต้องเป็นเปูาหมายท่ีผู้ปฏิบัติเห็นว่ามี
ความส าคัญ มีความชัดเจนไม่ต้องการการตีความ มีลักษณะช้ีชัดเจาะจงลงไปว่าต้องการอะไร เท่าไร 
เม่ือไร เปูาหมายจะต้องสามารถวัดได้โดยมีตัวช้ีวัดท่ีสัมพันธ์เช่ือมโยงกับเปูาหมายและสอดคล้องกับ
จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร ท่ีส าคัญคือ เปูาหมายจะต้องเป็นส่ิงท่ีเป็นไปได้ มีความท้า
ทายโดยมีเปูาหมายไม่ต่ าเกินไป และเม่ือท าได้ส าเร็จตามนั้นแล้วจะได้รับรางวัลตอบแทนอะไร รางวัล
ดังกล่าวควรสัมพันธ์กับเปูาหมายอย่างสมเหตุสมผล ไม่มากไปหรือน้อยไป 
 ในการแปลงเปูาหมายให้กลายเป็นการปฏิบัตินั้น ผู้บริหารจะเป็นผู้ก าหนดภารกิจซ่ึงควร
น ามาหารือกับผู้ปฏิบัติเพ่ือร่วมกันก าหนดเปูาหมายให้มีคุณสมบัติตามท่ีกล่าวถึงในวรรคต้น เม่ือได้
เปูาหมายร่วมกันแล้วจึงแตกเปูาหมายนั้นออกเป็นงาน งานบางงานอาจมอบหมายไม่ได้ซ่ึงผู้บริหารก็
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ควรเป็นผู้ปฏิบัติงานนั้นเอง แต่งานส่วนใหญ่จะเป็นงานท่ีมอบหมายได้ซ่ึงอาจมอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชา
ผู้ใดผู้หนึ่งไปปฏิบัติ หรืออาจต้ังเป็นทีมงานเพ่ือร่วมกันท าให้ส าเร็จ เม่ือก าหนดงานได้แล้ว ผู้รับไป
ปฏิบัติจะต้องวางแผนการด าเนินงานว่ามีข้ันตอนการท างานอย่างไร ต้องใช้ทรัพยากรอะไรบ้าง โดย
ปกติแล้วถ้าพูดถึงทรัพยากร เรามักจะหมายถึง 4M ได้แก่ คน (man) เงิน (money) เครื่องมือ 
(machine) การจัดการ (management) แต่ผมคิดว่ามีอีก 2 ส่ิงท่ีส าคัญท่ีไม่ค่อยมีคนพูดถึงแต่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง คือ เวลาท่ีจะใช้ และความรู้ท่ีจ าเป็น หลังจากท่ีได้วางแผนและก าหนด
ทรัพยากรแล้ว ขั้นต่อไปคือการลงมือปฏิบัติ ในขั้นนี้เป็นหน้าท่ีของผู้น าท่ีจะต้องสร้างแรงจูงใจให้เกิด
ขึ้นกับผู้ปฏิบัติหรือทีมงาน การด าเนินงานจึงจะส าเร็จตามเปูาหมายได้โดยสมบูรณ์ 
 

************************************* 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1. บอกความหมายของการก าหนดเปูาหมายร่วมกันมาพอสังเขป 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................ .................................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. อธิบายข้ันตอนการก าหนดเปูาหมายในการท างานในสถานศึกษาของท่านพอสังเขป 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................................... .................
.................................................................................................................. .............................................. 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module 1  การก าหนดเปูาหมาย  ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจ  และเป็น
ส่ิงท่ีครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็นเปูาหมาย
ของทีมรออยู่  คือการการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  ครูได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพและ
เรียนรู้ได้อย่างมีความสุข  ดังนั้น จึงขอทบทวน  วัดระดับความเข้าใจ  ดังนี้ 
 
1. ครูที่มีความรู้ในการก าหนดเปูาหมายในการท างาน ควรมีลักษณะอย่างไร 
 
............................................................................................................................. ...................................
....................................................................................................................................... ......................... 
......................................................................................................... .......................................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
2. แนวทางหรือวิธีการสู่การก าหนอเปูาท่ีส าเร็จ คืออะไร  จงยกตัวอย่าง 
 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ .... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 2 ความไว้วางใจ    (3 ช่ัวโมง) 
 โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า  Module 2 ความไว้วางใจ แล้วจึงศึกษาเนื้อหา
สาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. การเปิดเผยและซ่ือสัตย์ 
 2. มีความน่าเช่ือถือ  
 3. มีความสามารถและมีศักยภาพ 
 4. แสดงความเห็นอกเห็นใจสมาชิกในองค์กร 
 5. สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  
บทน า 
 การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเช่ือมั่นในความสามารถของผู้น าและกล้า
ตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่างๆในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพรวมถึง การเต็มใจ 
ยินยอมหรือเช่ือมั่นของผู้ท่ีไว้วางใจต่อผู้ท่ีได้รับความไว้วางใจในลักษณะความสัมพันธ์ท่ีจะด าเนิน
ต่อไปในการที่จะให้ผู้ท่ีได้รับความเช่ือถือไว้วางใจได้กระท าทุกวิถีทางในการปกปูองผลประโยชน์ และ
ไม่เอารัดเอาเปรียบผู้ท่ีไว้วางใจซ่ึงไม่สามารถท าเองได้ 
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  ทักษะ  และความตระหนักในความไว้วางใจ 
เน้ือหาสาระ 
 1.  การศึกษาเนื้อหาความไว้วางใจ 
 2.  องค์ประกอบของความไว้วางใจ 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1.  ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ  
 2.  ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3.  ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1.  ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2.  เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 2 
 3.  เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
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การวัดและประเมินผล 
 1.  การสังเกตจากการอภิปราย 
 2.  ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3.  ทดสอบความเข้าใจ 
1.  ความไว้วางใจ 
 การศึกษาเก่ียวกับความไว้วางใจในหลายสาขาวิชาท้ังมานุษยวิทยา เศรษฐศาสตร์ 
พฤติกรรมองค์การ ศาสตร์เก่ียวกับองค์การ จิตวิทยาและสังคมวิทยา การศึกษาท่ีหลากหลายท่ีสนใจ
ปัญหาคล้าย ๆ กันจากแนวความคิดท่ีต่างกัน (Lewicki, McAllister, & Bies, 1998; Rousseau, 
Stikin, Burt, & Camerer, 1998) โดยท่ีแนวคิดความไว้วางใจได้มีนักวิชาการสนใจศึกษา ต้ังแต่ปี 
ค.ศ. 1980 (Creed & Miles, 1996) ซ่ึงในยุคแรกนักวิจัยเก่ียวกับ ความไว้วางใจในองค์การ สนใจ
ศึกษาความมุ่งหมายและแรงจูงใจความไว้วางใจ ปัจจุบันนักวิจัยมุ่งสนใจ ต่อพฤติกรรม (Lewicki et 
al., 1998) ความไว้วางใจเป็นความรู้ท่ีกว้างขวาง ท้ังเป็นแนวคิดท่ีส าคัญ ในการศึกษาเพราะความ
ไว้วางใจ สร้างความร่วมมือของมนุษย์และเป็น กุญแจส าคัญ ต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ
องค์การ  
 Lewicki and Bunker (1996) เสนอว่า การศึกษาความไว้วางใจอาจจะต้องจ าแนก ความ
ไว้วางใจในมโนทัศน์ท่ีแตกต่าง เช่น บุคคล ระหว่างบุคคลหรือองค์การ นอกจากนี้การศึกษาของ 
Luhman (1979) กล่าวถึงความไว้วางใจในหลายมิติโดย เสนอองค์ประกอบของความไว้วางใจ 2 
องค์ประกอบ คือ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล (interpersonal trust) (พนักงานกับพนักงาน และ
พนักงานกับผู้บังคับบัญชา) และความไว้วางใจในระบบ (system trust) (ระหว่างพนักงานกับ
องค์การ) (Perry & Mankin, 2007) 
 
ความหมายของความไว้วางใจ 
 
 ความไว้วางใจ หมายถึง ความต้ังใจกระท าต่อผู้อ่ืนบนพื้นฐานความคาดหวังเชิงบวกท่ี
เก่ียวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เง่ือนไขของความเส่ียงและการพึ่งพากัน (Mayer, Davis, & 
Schoorman, 1995) ความไว้วางใจ ในท่ีท างานมีอยู่สองรูปแบบ คือ ความต้ังใจต่อความไว้วางใจและ
ความเปิดเผยต่อผู้อ่ืน (Gillespie & Dober, 2003) ความไว้วางใจเป็นท้ังความเช่ือ (belief) การ
ตัดสินใจ (decision)และการกระท า (action) (Dietz, Hartog, & Deanne, 2006)  
 Rotter (1971) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า เป็นความคาดหวังต่อบุคคลเป็นท่ี
น่าเช่ือถือท้ังด้านค าพูด การกระท า ค ามั่นสัญญา จากการเขียนหรือใช้ข้อความของบุคคลหรือกลุ่มซ่ึง
จะสามารถท าให้เกิดความไว้วางใจ 
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 Golembiewski and McConkie (1975) นิยามความหมายของความไว้วางใจว่า ความ
ไว้วางใจแสดงถึงความพึ่งพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เหน็
ความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึง ความเส่ียงบางประการต่อความคาดหวังของส่ิง
ท่ีได้รับและความไว้วางใจแสดงถึง บางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ 
 Cook and Wall (1980) กล่าวว่าความไว้วางใจเป็นความเช่ือมั่นต่อเจตนาของเพ่ือน
ร่วมงานและผู้บริหาร รวมท้ังความมั่นใจในความสามารถของเพ่ือนร่วมงานและผู้บริหาร 
 McAllister (1995) ให้ความหมายของความไว้วางใจว่า เป็นส่ิงท่ีบุคคลมีความมั่นใจและ
ต้ังใจท่ีจะกระท าการที่อยู่บนพื้นฐานของค าพูด การกระท า และการตัดสินใจ ของบุคคลอ่ืน  
 Mishra (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจไว้ว่า เป็นความเต็มใจของบุคคลท่ีมีความ
มั่นคงต่อบุคคลอ่ืน โดยมีความเช่ือว่าบุคคลนั้นเป็นบุคคลท่ีมีความสามารถ มีความเปิดเผย ให้ความ
สนใจห่วงใย และให้ความน่าเช่ือถือ 
 Robinson (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นความคาดหวังใน
ทางบวก ต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท า หรือการตัดสินใจท่ีจะกระท าตามสมควรแล้วแต่
โอกาส 
 Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเช่ือ ความมั่นใจในความ
ซ่ือสัตย์ ความน่าเช่ือถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือส่ิงใด ๆ 
 Marshall (2000) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นผลสะท้อนท่ีเกิด
จากความเช่ือมั่น ความซ่ือสัตย์ ของบุคลท่ีมีต่อลักษณะและความสามารถของบุคคลอ่ืน  
จากการประมวลค านิยามของนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยเห็นว่า ความไว้วางใจ หมายถึง ความรู้สึกและ
การกระท า (แสดงออก) ของบุคคลท่ีแสดงถึงความมั่นใจ ความเช่ือมั่นและการสนับสนุนต่อบุคคล 
(ผู้บังคับบัญชา) และองค์การ 
 
ความส าคัญของความไว้วางใจ 
 ความไว้วางใจเป็นส่ิงจ าเป็นต่อองค์การเพื่อประสิทธิผลขององค์การ ผลลัพธ์ทางบวกของ
การท างานเป็นผลสืบเนื่องจากการเพิ่มขึ้นของความไว้วางใจ ภายในองค์การส่งผลต่อการเพิ่มผลผลิต
ของพนักงานและความผูกพันกับองค์การอย่างเข้มแข็ง (Nyhan & Marlowe, 1997) ส าหรับงานวิจัย
อ่ืน ๆ แสดงถึงผลพวงหลักของความไว้วางใจมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมและผลงานในหลายด้าน ท้ัง
การส่ือสารและการแบ่งปันข้อมูล ความขยัน การยุติความขัดแย้ง ความผูกพัน รวมท้ังผลงานส่วน
บุคคลและผลงานของหน่วยงาน (Laka-Mathebula, 2004; Korsgaard, Brodt, & Whitener, 
2002) มีผลการวิจัย ท่ีสอดคล้องกันว่า ความไว้วางใจเป็นส่ิงส าคัญและมีประโยชน์ต่อกิจกรรมของ
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องค์การทั้งทีมงาน ผู้น า การก าหนดเปูาหมาย การประเมินผลการปฏิบัติงาน แรงงานสัมพันธ์และการ
เจรจาต่อรอง (Elangovan & Shapiro, 1998; Mayer et al., 1995) 
 ทศวรรษท่ีผ่านมาประเด็นความไว้วางใจมีความส าคัญเพิ่มมากขึ้น รวมท้ัง เป็นเร่ืองส าคัญ
ในทฤษฎีองค์การและการวิจัย (Bijlsma & Koopman, 2003; Kramer, 2006) ความไว้วางใจเป็นส่ิง
ส าคัญอย่างยิ่งท าให้องค์การด ารงอยู่และประสบผลส าเร็จ เนื่องจากการท างานร่วมกันต้องพึ่งพาอาศัย
กัน แนวโน้มในปัจจุบันมีความหลากหลายขององค์ประกอบในการท างานมากขึ้น ความไว้วางใจกัน
ระหว่างสมาชิกในองค์การมีแนวโน้มเพิ่มข้ึน ความไว้วางใจเป็นแหล่งทรัพยากรที่มาจากความร่วมมือ
เป็นพื้นฐาน (Shaw, 1997) และความไว้วางใจซ่ึงกันและกันของบุคคลในองค์การ ก่อให้เกิดผลลัพธ์ท่ี
มีประสิทธิภาพต่อองค์การ (Reynolds, 1997) ซ่ึงความไว้วางใจเปรียบเสมือนหมุดหรือสลักท่ียึดส่วน
ต่าง ๆ เข้า ไว้ด้วยกันและสามารถเอ้ืออ านวยให้องค์การบรรลุเปูาหมาย พร้อมกับความเจริญเติบโต
ขององค์การ หากองค์การใดปราศจากความไว้วางใจของบุคคล ในองค์การจะท าให้เสียเวลา เสีย
ทรัพยากรในการบรหิารจัดการเป็นจ านวนมากกว่าองค์การจะประสบผลส าเร็จได้ ซ่ึงความไว้วางใจมี
ความส าคัญ ในหลายทางและเป็นส่วนประกอบท่ีจ าเป็นในทุกประเภทในสัมพันธภาพของมนุษย์  
ซ่ึงยังผลให้เกิดความราบร่ืนและเกิดคุณค่าในการแลกเปล่ียนต่าง ๆ ในวิธีการที่มีประสิทธิภาพ  
(Good as cited in Mayer et al., 1995; Luhman as cited in Mayer et al., 1995) กล่าวว่า 
ความไว้วางใจเป็นพื้นฐานของความคาดหวังในพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน เข้าใจผู้อ่ืนอย่างชัดเจนและ
เห็นได้ชัด 
 ความไว้วางใจเป็นส่วนผสมอันมหัศจรรย์ในชีวิตองค์การ กล่าวคือ เป็นน้ ามันหล่อล่ืนท่ีลด
ความฝืด เป็นตัวเช่ือมส่วนท่ีแตกต่างกันเข้าไว้ด้วยกัน เป็นตัวเร่งให้การกระท าสะดวกขึ้น (Shea, 
1994) เม่ือไม่นานมานี้ความส าคัญของความไว้วางใจได้รับความสนใจมากขึ้นจากปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้  
 ประการแรก คือ การเปล่ียนแปลงและความไม่มั่นคง (Robbins, 2005) ท าให้องค์การ 
ไม่สามารถรับประกันความมั่นคงของงานในระยะยาว การเพิ่มค่าตอบแทนและบ าเหน็จบ านาญได้ 
(Bracey & Smith, 1992; Robbins, 2005) ความไว้วางใจมีความส าคัญมากในสภาพที่มีการ
เปล่ียนแปลง และความไม่มั่นคงในสถานท่ีท างาน บุคคลจะต้องเปล่ียนไปมีความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 
ซ่ึงระดับความไว้วางใจจะเป็นตัวก าหนดความสัมพันธ์ดังกล่าว Marshall (2000) และ Robbins 
(2005) มองว่า ความไว้วางใจมีความส าคัญเพราะเป็นความต้องการทางด้านจิตใจ บุคคลมีความ
ต้องการการคาดคะเน ความมั่นคง การคงอยู่และมีความรู้สึกปลอดภัย 
 ประการที่สอง องค์การต้องการความภักดีของพนักงาน และความผูกพันเพิ่มมากขึ้น 
เนื่องจากความไว้วางใจภายในองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง 
ความไว้วางใจจึงเป็นส่ิงส าคัญเพราะการที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การนั้น จะเป็นตัวก าหนดให้
องค์การบรรลุเปูาหมายและรักษาสมาชิกในองค์การให้คงอยู่ กับองค์การ (Fairholm, 1994; 



 

 

  256 

Robbins, 2005) โดยการสร้างความสัมพันธ์ความไว้วางใจบนพื้นฐานแห่งความซ่ือสัตย์ (honesty) 
การยึดถือหลักคุณธรรม (integrity) และเมตตากรุณาอย่างจริงใจต่อผู้อ่ืน (Covey, 1989; Fairholm, 
1994) 
 ประการที่สาม Robbins (2005) กล่าวถึง ความส าคัญของความไว้วางใจกับข้อสัญญาทาง
จิตวิทยาในรูปแบบใหม่ เป็นข้อตกลงท่ีไม่ได้มีการเขียน ถึงส่ิงท่ีผู้บริหาร หรือองค์การไม่ได้มีการ
คาดหวังจากพนักงานและส่ิงท่ีพนักงานคาดหวังจากผู้บริหารหรือองค์การ ในแง่คิดของพนักงาน  
ข้อสัญญาทางจิตวิทยา คือ การรับรู้ของพนักงาน ท่ีคิดว่าพวกเขาจะได้รับสิทธ์ิ ซ่ึงเป็นผลมาจากข้อ
สัญญาท่ีองค์การให้ไว้กับเขา ดังนั้น หากความไว้วางใจอยู่ในระดับต่ า พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะ
หลีกเล่ียงการเผชิญความเส่ียง มีการเรียกร้องมากขึ้น ลักษณะสังคมแบบนี้บุคคลในองค์การ จะต้อง
เร่งสร้างและรักษาความสัมพันธ์กันไว้ จะท าให้โอกาสท่ีจะไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาน้อยลง เนื่องจาก
การไม่ปฏิบัติตามข้อสัญญาท าให้เกิดผลในทางลบ เช่น มีความต้ังใจน้อยลงในการที่จะท างานให้บรรลุ
เปูาหมาย หากความไว้วางใจอยู่ในระดับสูงจะท าให้การปรับปรุงผลการด าเนินงานขององค์การ โดย 
Mink et al. (1993) เห็นว่า ความไว้วางใจเป็นข้อสัญญา (contract trust) คือ ความเช่ือมั่นท่ี
คาดหวังว่าบุคคลจะท าในส่ิงท่ีเขาพูดและกระท า ซ่ึงเป็นมิติท่ีส าคัญ เช่น ผู้น าสร้างให้บุคลากรเช่ือมั่น
และคาดหวังว่าสัมพันธภาพของบุคลากรกับผู้น า จะเป็นส่ิงท่ีสามารถคาดคะเนในการท างานของเขา
ได้ 
 ประการถัดมา คือ พื้นฐานของสัมพันธภาพ การท างานร่วมกันต้องมีสัมพันธภาพซ่ึงกันและ
กัน ถ้าความไว้วางใจในการท างานลดน้อยลงจะท าลายสัมพันธภาพ เช่น เกิดความขัดแย้งท่ีสูงขึ้น 
ผลผลิตต่ าลง และการที่สถานท่ีท างานมีความไว้วางใจโดยมีระดับของความซ่ือสัตย์ การยอมรับและ
เคารพซ่ึงกันและกัน จะท าให้เพิ่มประสิทธิผลของงาน ความมีคุณค่าแห่งตนเองและมีการสร้างสรรค์
นวัตกรรมใหม่ ๆ เกิดขึ้น (Marshall, 2000) เห็นว่า ความไว้วางใจเป็น แนวคิดท่ีซับซ้อนเป็น
สัมพันธภาพระหว่างคนสองคนอย่างสม่ าเสมอ ๆ ไม่ใช่เป็นบุคลิกภาพของบุคคลบางคน เกิดขึ้น
ระหว่างบุคคลไม่ใช่ภายในบุคคลเท่านั้น ส่ิงท่ีบุคคลกระท าเป็นผลกระทบของระดับความไว้วางใจ
ระหว่างผู้ให้ความไว้วางใจและผู้ถูกไว้วางใจ ซ่ึงเกิดจากความน่าเช่ือถือเป็นการยอมรับ และสนับสนุน
ผู้ท่ีถูกไว้วางใจกระท าให้บุคคลอ่ืนโดยการเปิดเผยความคิด ความรู้สึกและปฏิกิริยา (Johnson, 1997) 
อีกท้ังโครงสร้างความสัมพันธ์รูปแบบใหม่ ความไว้วางใจเป็นสารหล่อล่ืนให้เกิดความราบร่ืน มีการ
ประสานกันอย่างดีในองค์การ โดยขจัดความขัดแย้งทางความคิด การบริหารในยุคปัจจุบันต้องการ
ความไว้วางใจเพ่ือเป็นหลักประกันท่ีส าคัญขององค์การ (Robbins, 2005) ส่วน Mink, Owen, and 
Mink (1993) มองว่า เป็นความไว้วางใจ โดยการเปิดเผยตนเอง ตัวช้ีวัดท่ีส าคัญของระดับความ
ไว้วางใจ คือ สัมพันธภาพ ถ้าขาดการเปิดเผยก็จะท าให้เกิดความไม่ไว้วางใจ และสัมพันธภาพไม่ดี 
นอกจากนี้ความไว้วางใจเป็นความเต็มใจท่ีจะช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน โดยการแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
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และมีการเปิดเผยตอบสนอง ความต้องการของตนเอง สมาชิกทีม และองค์การReynolds (1997) 
กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่งของการสะท้อนสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การและเป็น
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลท่ีส าคัญ แสดงถึง ความแตกต่างระหว่างความส าเร็จและความล้มเหลวใน
สัมพันธภาพกับความไว้วางใจ การตอบสนองต่อความไว้วางใจมี 3 ประการ ดังนี้ ประการแรก ความ
ไว้วางใจต้องใช้เวลาในการ ไว้วางใจจะใช้เวลานานแต่อาจจะใช้เวลาส้ันก็ได้ โดยต้องมี เปูาหมาย
ร่วมกันท่ีชัดเจนและไม่มีการลงโทษจะท าให้ความไว้วางใจพัฒนาได้เร็วขึ้นซ่ึงเป็นความท้าทายของผู้น า 
ประการที่สอง ความต้องการความไว้วางใจต้องมีความอดทน ความไว้วางใจในองค์การต่ าก็จะท า
ให้ผลการปฏิบัติงานต่ า ถ้าความไว้วางใจในองค์การสูง จะท าให้บุคลากรทุกคนมีมาตรฐานในการ
ท างานท่ีสูง และสุดท้าย คือ ความไว้วางใจต้องใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซ่ึง การพัฒนาทักษะและ
จิตใจ เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นต่อสัมพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบัติงาน 
 ประการถัดมา Marshall (2000) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความไว้วางใจโดยมอง 
ความเป็นธรรมชาติของมนุษย์และกฎแห่งธรรมชาติของมนุษย์ ซ่ึงหมายถึงการด ารงชีวิตด้วยความจริง 
ความไว้วางใจเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น มนุษย์ต้องการการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกันเป็นความต้องการทางด้าน
ชีววิทยา เม่ือก าเนิดขึ้นมาในโลกความไว้วางใจก็เป็นส่ิงท่ีจ าเป็นทางด้านร่างกาย เนื่องจากเม่ือเกิด
ขึ้นมาก็จะพบกับความไม่มั่นคง ไม่มีส่ิงปกคลุมร่างกายและได้รับความเส่ียงซ่ึงไม่ได้มีการค านึงถึง 
ความเปราะบางนี้ แต่ความไว้วางใจจะต้องมีความซ่ือสัตย์และให้การดูแล ถ้าส่ิงเหล่านี้ไม่เกิดขึ้นความ
ไว้วางใจก็จะถูกท าลาย เม่ือเจริญเติบโตขึ้นความไว้วางใจไม่สูญหายไป แต่ระดับของความไว้วางใจจะ
อยู่ในรูปของ ประสบการณ์และเป็นเหตุการณ์ท่ีด าเนินต่อมา โดย Mink et al. (1993) มองว่า 
ความไว้วางใจเป็นเร่ืองทางกายภาพ บุคคลรู้สึกว่าร่างกายและจิตใจ เป็นส่ิงท่ีต้องปลอดภัย เม่ือรู้สึก 
ไม่มั่นใจว่าจะได้รับความปลอดภัย บุคคลจะเริ่มเกิดความไม่มั่นคงและวิตกกังวลเก่ียวกับ  
ความปลอดภัยซ่ึงจะส่งผลต่อ การปฏิบัติงาน 
 ความส าคัญของความไว้วางใจประการสุดท้าย คือ การเคารพตนเอง เป็นพื้นฐานท่ีบุคคล
จะต้องปฏิบัติในแต่ละวัน บุคคลจะมีความรู้สึกท่ีดี ถ้าบุคคลให้ความ ไว้วางใจและสามารถไว้วางใจ
ผู้อ่ืน บุคคลท่ีมีความเคารพตนเองต่ าขึ้นอยู่กับทิศทาง ความกลัวและอาจจะมีความต้องการที่ยินยอม
ผู้อ่ืนมาก ระดับของการเคารพตนเองจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลของสัมพันธภาพการท างาน 
(Marshall, 2000) 
 นอกจากนี้ ความไว้วางใจมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากความไว้วางใจเป็นปัจจัยต่อ
ความส าเร็จของศตวรรษท่ี 21 (Healey, 2007) ส่งผลต่อรายได้และก าไรในทุกระดับขององค์การ 
(Davis, Schoorman, Mayer, & Tan, 2000) รวมท้ังความไว้วางใจของ พนักงานส่งผลต่อ ผลการ
ปฏิบัติงานงาน การคงอยู่ในองค์การของพนักงาน ความต้ังใจท่ีสนับสนุนและมุ่งมั่นต่อความ
เปล่ียนแปลง และการเป็นพนักงานท่ีดีขององค์การ (Brown, n.d.) ซ่ึงสอดคล้องกับนักวิชาการหลาย



 

 

  258 

ท่านท่ีกล่าวถึงผลของความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน การเป็นพนักงาน
ท่ีดีขององค์การ ความผูกพันกับองค์การ การลาออกจากองค์การและผลการปฏิบัติงาน (Deluga, 
1995; Dirks & Ferrin, 2001; Flaherty & Pappas, 2000; Robinson, 1996) นอกจากนี้  
(Dirks & Ferrin, 2002) ศึกษางานวิจัย ความไว้วางใจ โดยวิธีการ Meta-Analysis พบว่า  
ผลของความไว้วางใจส่งผลต่อทัศนคติ ประกอบด้วย ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันกับองค์การ 
ความเช่ือในสารสนเทศ และการลาออกท่ีลดลง การเป็นพนักงานท่ีดีและผลการปฏิบัติงาน 
 
2. องค์ประกอบของความไว้วางใจ 
 องค์ประกอบ หรือปัจจัยท่ีมีผลต่อความไว้วางใจ ประกอบด้วย การยึดถือหลักคุณธรรม  
ซ่ึงรวมถึง ความเปิดเผย (openness) และความซ่ือสัตย์ (honesty) ความเมตตากรุณา สมรรถนะ 
และความสามารถพยากรณ์ได้  ดังนั้น ปัจจัยท่ีมีผลต่อความไว้วางใจมี 4 ปัจจัย คือ การยึดถือหลัก
คุณธรรม ความเมตตากรุณา สมรรถนะและความสามารถพยากรณ์ได้สามารถอธิบายได้ ดังนี้ 
 
การยึดถือหลักคุณธรรม 
 ความสัมพันธ์ระหว่างการยึดถือหลักคุณธรรมและความไว้วางใจเก่ียวพันกับความเข้าใจของ
ผู้ให้ความไว้วางใจ (trustor) ต่อผู้ได้รับความไว้วางใจ (trustee) ว่าเป็นผู้ยึดมั่นต่อหลักการที่ผู้ให้
ความไว้วางใจ ยอมรับความเช่ือว่าผู้ได้รับความไว้วางใจ เป็นผู้มีความยุติธรรมอย่างยิ่งยวด (Mayer et 
al., 1995) โดย Mayer et al. (1995) เห็นว่า ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ สอดคล้อง
กับ Butler (1991) ว่า การยึดถือหลักคุณธรรม เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ Dietz et al. 
(2006) ทบทวนวรรณกรรม พบว่า การยึดถือหลักคุณธรรมเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจและ
เป็นปัจจัยท่ีพบบ่อยท่ีสุด ปัจจัยนี้ครอบคลุมถึงความเป็นคนเปิดเผยและความซ่ือสัตย์ ซ่ึง Mishra 
(1996) เห็นว่า ความเป็นคนเปิดเผยเป็นปัจจัยส าคัญต่อความไว้วางใจ โดย Shockley-Zalabak, 
Ellis, and Winograd (2000) ศึกษาโดยการวิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง พบว่า ความเป็น
คนเปิดเผยและความซ่ือสัตย์ เป็นปัจจัยเชิงสาเหตุท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจในองค์การ ซ่ึงสอดคล้อง
กับ Dirks and Ferrin (2002) ท่ีศึกษาว่า การยึดถือหลักคุณธรรมของผู้น าเป็นคุณลักษณะท่ีส่งผลต่อ
ความไว้วางใจในผู้น า ส่วน Burke et al. (2007) แสดงว่า การยึดถือหลักคุณธรรมเป็นปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อความไว้วางใจ เช่นเดียวกันและเห็นว่า ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส าคัญมากต่อความไว้วางใจ Shaw 
(1997) กล่าวว่า การยึดถือหลักคุณธรรมเป็นกุญแจส าคัญในการสร้างและรักษาความไว้วางใจท้ังใน
องค์การภาครัฐและภาคเอกชน 
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ความเมตตากรุณา 
 Mayer et al. (1995) เห็นว่า ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ โดยความเมตตา
กรุณา คือ ส่ิงท่ีผู้ได้รับความไว้วางใจ ได้รับความเช่ือจาก ผู้ให้ความไว้วางใจ ว่าเป็นผู้ต้องการท าความ
ดี หลีกเล่ียงจากความเห็นแก่ตัวจากผลประโยชน์ ความเมตตากรุณา แสดงถึงผู้ได้รับความไว้วางใจ 
แสดงความรักใคร่ผูกพันบางประการต่อผู้ให้ความไว้วางใจ เช่น ผู้ได้รับความไว้วางใจแสดงความ
ต้องการช่วยเหลือผู้ให้ความไว้วางใจ โดยมิได้หวังผลประโยชน์ตอบแทน แม้ว่าผู้ได้รับความไว้วางใจ
มิได้ถูกร้องขอ ความช่วยเหลือจากผู้ให้ความไว้วางใจ Mayer et al. (1995) ทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า ความเมตตากรุณา เป็นปัจจัยท่ีพบบ่อยท่ีสุดเป็นอันดับสองรองจากปัจจัยการยึดถือหลัก
คุณธรรม รวมถึง Burke et al. (2007) และ Dietz et al. (2006) พบว่า ความเมตตากรุณา  
เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ เช่นกัน 
 
สมรรถนะ 
 สมรรถนะ คือ ความรู้ของบุคคล ทักษะ ความสามารถ การตัดสินใจและอ่ืน ๆ ท่ีน าไปสู่
ผลลัพธ์รวมท้ังการช่วยเหลือผู้อ่ืนในการเรียนรู้ทักษะต่าง ๆ (Reina & Reina, 1999) และทักษะ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเพ่ือผลการปฏิบัติงาน (Hartog, 2003) ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ไว้วางใจ (Dietz et al., 2006) ส่วน Mayer et al. (1995) เรียกปัจจัยนี้ว่า ความสามารถ คือ กลุ่ม
ของทักษะ สมรรถนะและลักษณะอ านาจ ท่ีบุคคลมีอิทธิพล ในขอบเขตเฉพาะบางประการ ขอบเขต
ของความสามารถเฉพาะท่ีผู้ได้รับความไว้วางใจ มีสมรรถนะสูงในเทคนิคหรือทักษะบางด้าน โดย 
Butler (1991) และ Mayer et al. (1995) รวมท้ัง Mishra (1996) เห็นว่า ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผล
ต่อความไว้วางใจ อีกท้ัง Burke et al. (2007) ช้ีว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจและ
เป็นปัจจัยท่ีส่งผลกระทบต่อความไว้วางใจท่ีชัดเจน รวมท้ังการวิจัยของ Shockley-Zalabak et al. 
(2000) ท าการวิเคราะห์ โมเดลสมการโครงสร้าง พบว่า สมรรถนะเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ
ในองค์การ 
 
ความสามารถพยากรณ์ได้ 
 ความสามารถพยากรณ์ได้ เป็นความคงเส้นคงวาหรือความมั่นคง (Consistency) และ
ความสม่ าเสมอของพฤติกรรม  ความคงเส้นคงวาในค าพูดและการกระท าเป็นปัจจัยส าคัญเพราะ
ช่องว่างระหว่างค าพูดและการกระท าท าให้เกิดความไม่ เป็นการสร้างความเช่ือถือ ความสามารถใน
การท านายและตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้และแสดงบทบาทพฤติกรรมท้ังค าพูดและการกระท า
อย่างเสมอต้นเสมอปลายไม่เปล่ียนแปลง แม้ว่า) จะไม่ได้ระบุว่า ปัจจัยนี้เป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อความ
ไว้วางใจ แต่พวกเขาได้ช้ีให้เห็นว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถพยากรณ์ได้และความไว้วางใจ
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อย่างชัดเจน ปัจจัยนี้เป็นอีกปัจจัยท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจ รวมถึง ความสามารถพยากรณ์ได้เป็น
ปัจจัยท่ีส าคัญท่ีส่งผลต่อความไว้วางใจและผลงานวิจัยของ ยืนยันว่าเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อความ
ไว้วางใจ 

 
**************************************** 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษา ความไว้วางใจ แล้วสรุปย่อความความเข้าใจของท่าน 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  อธิบายปัจจัยท่ีมีผลต่อความไว้วางใจ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 



 

 

  262 

ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module  2  ความไว้วางใจ  ท าให้เกิดความรู้  ความเข้าใจและเป็นส่ิงท่ีครู
ต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือการท างานสู่เปูาหมายท่ีรออยู่  
คือ ความไว้วางใจ ท าให้งานเกิดการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพและท างานร่วมกันได้อย่างมีความสุข  
ดังนั้น  จึงขอทบทวน  วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
1.  ครูที่มีลักษณะของความไว้วางใจควรมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ปัจจัยท่ีมีผลต่อความไว้วางใจตามความเข้าใจของท่าน  จงยกตัวอย่าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Module 3 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ (2 ช่ัวโมง) 
โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า Module 3 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์  

แล้วจึงศึกษาเนื้อหาสาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. มีความสมบูรณ์ ชัดเจนและถูกต้อง 
 2. มีความกระชับ 
 3. มีความพินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน 
 4. เป็นรูปธรรม 
 5. มีความสุภาพ 
บทน า 
 การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  เป็นการจัดกิจกรรมท่ีมุ่งเน้นให้ครูได้น าเทคนิควิธีการไปใช้ใน
การท างานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  ทักษะ  และความตระหนักถึงความส าคัญของการการส่ือสารเชิง
สร้างสรรค์  ในสถานศึกษา 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
 2. ความส าคัญของการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล า ดับ 
 2. ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 3 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
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1. ความเป็นมาของการสื่อสารเชิงสร้างสรรค ์
 การส่ือสารเป็นปัจจัยส าคัญในการด ารงชีวิต มนุษย์จ าเป็นต้องติดต่อส่ือสารกันอยู่
ตลอดเวลา การส่ือสารจึงเป็นปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งนอกเหนือจากปัจจัยพื้นฐานในการด ารงชีวิตของ
มนุษย์ การส่ือสารมีบทบาทส าคัญต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์มาก การส่ือสารมีความส าคัญอย่างยิ่ง
ในปัจจุบัน ซ่ึงได้ช่ือว่าเป็นยุคโลกาภิวัตน์ เป็นยุคของข้อมูลข่าวสาร การส่ือสารมีประโยชน์ท้ังในแง่
บุคคลและสังคม การส่ือสารท าให้คนมีความรู้และโลกทัศน์ท่ีกว้างขวางขึ้น การส่ือสารเป็น
กระบวนการที่ท าให้สังคม เจริญก้าวหน้าอย่างไม่หยุดยั้ง ท าให้มนุษย์สามารถสืบทอดพัฒนา เรียนรู้ 
และรับรู้วัฒนธรรมของตนเองและสังคมได้ การส่ือสารเป็นปัจจัยส าคัญในการพัฒนาประเทศ 
สร้างสรรค์ความเจริญก้าวหน้าแก่ชุมชน และสังคมในทุกด้าน 
 
2. ความหมายของการสื่อสาร 
 ค าว่า การส่ือสาร (Communications) มีท่ีมาจากรากศัพท์ภาษาลาตินว่า Communis 
หมายถึง ความเหมือนกันหรือร่วมกัน การส่ือสาร (Communication) หมายถึงกระบวนการถ่ายทอด
ข่าวสาร ข้อมูล ความรู้ ประสบการณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็น ความต้องการจากผู้ส่งสารโดยผ่านส่ือ
ต่าง ๆ ท่ีอาจเป็นการพูด การเขียน สัญลักษณ์อ่ืนใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ไปยังผู้รับ
สาร ซ่ึงอาจจะใช้กระบวนการส่ือสารที่แตกต่างกันไปตามความเหมาะสม หรือความจ าเป็นของตนเอง
และคู่ส่ือสาร โดยมีวัตถุประสงค์ให้เกิดการรับรู้ร่วมกันและมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อกัน บริบททางการ
ส่ือสารที่เหมาะสมเป็น ปัจจัยส าคัญท่ีจะช่วยให้การส่ือสารสัมฤทธ์ิผล  

 
3.ความส าคัญของการสื่อสารเชิงสร้างสรรค ์
 การส่ือสารในองค์การมีความส าคัญ ดังนี้  
  1. เป็นเครื่องมือส าคัญของฝุายบริหาร เพราะการส่ือสารจะช่วยให้การท างานลุล่วงไปได้
โดยตลอดเป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงานฯลฯ การส่ือสารในองค์การเป็นส่ิงจ าเป็นและ
ส าคัญมากส าหรับผู้บริหาร ทักษะในการส่ือสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารต้องฝึกฝนให้เกิดขึ้น
ในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน 
  2. เป็นเครื่องมือท่ีช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ท้ังสองฝุาย การส่ือสารช่วยให้เกิด
ความเข้าใจท่ีตรงกัน น ามาซ่ึงความสนิทสนม ความไว้ใจ ส่ิงเหล่านี้น าไปสู่สัมพันธภาพที่ดีระหว่าง
ผู้บริหารในระดับต่างๆและกับพนักงานโดยรวม 
  3. ช่วยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้น การส่ือสารน ามาซ่ึงความไว้วางใจ หากมี
ปริมาณท่ีเหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าท่ีจะส่ือสาร กล้าท่ีจะถามกล้าท่ีจะออกความคิดเห็น 
ท้วงติง และช่วยให้เกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกันมากขึ้น 
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  4. ช่วยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และประสานงานท า
ให้ทุก ๆ หน่วยงานท างานในหนา้ท่ีของตนไปอย่างคล้องจองกับการท างานหน่วยงานอ่ืนๆสะดวกมาก
ขึ้นส าหรับผู้จัดการในการบริหารงานองค์การและความรู้เก่ียวกับการเคล่ือนไหวความต้องการของ
หน่วยงานอ่ืน ๆ จะท าให้เปูาหมายของการท างานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้  
  5. ช่วยท าให้เกิดการพัฒนาและการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององค์การ
ทุกระดับสามารถส่ือสารได้อย่างเสรี มีความไว้ใจซ่ึงกันและกัน มีความกล้าท่ีจะส่ือสาร ย่อมน าไปสู่
การเสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดท่ีจะท าให้เกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด น าองค์การไปสู่ความเจริญ การยอมรับ
ความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไม่ว่าคนนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์การย่อมท าให้ผู้ท่ีได้รับเกิดความภาคภูมิใจ 
 
4. องค์ประกอบของการสื่อสาร 
 การส่ือสารที่ดี เพ่ือให้สามารถพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และพัฒนานวัตกรรมประกอบด้วย 
7C's Model for Communication โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  C1- Complete มีความสมบูรณ์ครบถ้วน  การส่ือสารที่ดี สารที่ส่งควรมีความครบถ้วน
สมบูรณ์เสียก่อน ท่ีจะส่งออกไปยังผู้รับสาร เพ่ือให้เข้าใจจุดมุ่งหมายของการส่ือสารตรงกัน การ
ส่ือสารที่สมบูรณ์จะช่วยให้ 
   - ช่วยพัฒนาองค์กร ให้ทุกคนเห็นเปูาหมายและทิศทางการเติบโตในทางเดียวกัน 
   - นอกจากนี้ยังประหยัดค่าใช้จ่ายเนื่องจากไม่มีข้อมูลท่ีส าคัญขาดหายและไม่มี
ค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมในการถ่ายทอดข้อความพิเศษหากการส่ือสารเสร็จสมบูรณ์ 
   - การส่ือสารที่สมบูรณ์จะให้ข้อมูลท่ีถูกต้อง ไม่มีข้อสงสัยใด ๆ ในใจของผู้รับสาร 
   - การส่ือสารที่สมบูรณ์จะช่วยในการตัดสินใจได้ดีขึ้นโดยผู้รับสาร/ผู้อ่าน/ผู้รับ
ข้อความตามท่ีได้รับข้อมูลท่ีต้องการและส าคัญท้ังหมด 
  C2 - Conciseness กระชับ การส่ือสารที่ดีไม่จ าเป็นจะต้องเขียนหรือพูดยาวๆหรือต้อง
ปริมาณมากๆ แต่การส่ือสารที่ดีควรพูดหรือเขียนให้มีความส้ันกระชับ ลักษณะของการส่ือสารให้
กระชับ เน้นเนื้อหาและข้อความท่ีส าคัญเป็นหลัก หลีกเล่ียงการใช้ค าท่ีมากเกินไปโดยไม่มีความจ าเป็น 
ข้อความท่ีกระชับไม่ซ้ าซ้อนกันจะช่วยให้ประหยัดเวลาและประหยัดค่าใช้จ่าย รวมท้ังดึงดูดผู้รับสาร
ได้มากขึ้น ไม่เยิ่นเย้อยืดยาวน่าเบ่ือ 
  C3 - Consideration - พินิจพิเคราะห์/เห็นอกเห็นใจผู้อ่ืน การส่ือสารที่ดี ต้องพิจารณา 
ถึงมุมมองของผู้รับสารในด้านความคิด ความเช่ือ ระดับการศึกษา พยายามท าความเข้าใจผู้รับสาร 
ความต้องการ อารมณ์ และปัญหาของเขา เข้าไปนั่งในใจของผู้รับสาร เหมือนกันการ "เข้าไปสวม
รองเท้าของคนอ่ืน" แล้วปรับเปล่ียนถ้อยค าให้เหมาะสมกับผู้รับสาร ซ่ึงจะท าให้เกิดอารมณ์และ
ปฏิกิริยาเชิงบวกกลับมาร 
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  C4 –Clarity ชัดเจน  การส่ือสารไม่ว่าจะด้วยการพูด การเขียน จะต้องเป็นการส่ือสารที่
มีความชัดเจน เรียบง่าย เม่ือส่ือสารออกไปแล้ว ผู้รับสารต้องมีความเข้าใจท่ีชัดเจนเช่นเดียวกับผู้ส่ง
สาร ความชัดเจนในการส่ือสารมีคุณสมบัติดังนี้ท าให้เข้าใจง่ายข้ึน ความชัดเจนและความคิดท่ีสมบูรณ์
จะช่วยเพิ่มความหมายของข้อความ เหมาะสม และเห็นเป็นรูปธรรม 
  C5 - Concrete เป็นรูปธรรม การส่ือสารแบบชัดเจนและเป็นรูปธรรม ด้วยข้อความ 
ประกอบด้วยข้อเท็จจริงและตัวเลขท่ีชัดเจน ช่วยเพิ่มความมั่นใจ ซ่ึงจะท าให้ไม่ถูกตีความผิดๆ 
  C6 - Courtesy สุภาพ การส่ือสารที่สุภาพ เป็นมารยาทอย่างหนึ่งในการแสดงออกถึง
ความคิด และความรู้สึกของผู้ส่งสาร ท่ีจะถึงผู้รับสาร ดังนั้น จึงควรให้เคารพสิทธิของผู้รับสารที่จะได้
สารที่ดี มีความสุภาพ โดยการค านึงถึงมุมมองท้ังสองฝุายรวมท้ังความรู้สึกของผู้รับข้อความด้วย 
  C7- Correct –ถูกต้อง ความถูกต้องเป็นส่ิงท่ีผู้ส่งสารควรพิจารณา และตรวจสอบ
ก่อนท่ีจะส่งสารออกไป ว่าสารที่ผู้ส่งสารต้องการจะส่ือสารออกไป เป็นข้อมูลข่าวสารที่มีความถูกต้อง
ชัดเจนหรือไม่ หากไม่ถูกต้องควรแก้ไขให้ถูกต้องก่อนท่ีจะส่งสารออกไป ความถูกต้องของการส่ือสาร
หมายถึงไม่มีข้อผิดพลาดท้ังทางไวยากรณ์ในการส่ือสารและข้อเท็จจริง การส่ือสารที่ถูกต้องมี
คุณสมบัติดังนี้ 
   - ข้อความถูกต้อง และใช้ในเวลาท่ีถูก  
   - ใช้ระดับภาษาท่ีเหมาะสม  
   - มีความแม่นย าและความถูกต้องของข้อเท็จจริงและตัวเลขท่ีใช้ในข้อความ หากการ
ส่ือสารถูกต้องจะช่วยเพิ่มระดับความเช่ือมั่นของผู้รับสารได้  
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษาแนวทางการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ในสถานศึกษา เขียนสรุปพอสังเขป  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  อธิบายองค์ประกอบของการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module 3 การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  ท าให้เกิดความรู้  ความเข้าใจและ
เป็นส่ิงท่ีครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็น
เปูาหมายรออยู่  คือ  การส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ ครูได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพและการ
ท างานท่ีมีประสิทธิผล  ดังนั้น  จึงขอทบทวน  วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
1.  ครูที่มีทักษะการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ควรควรมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  องค์ประกอบของการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ประกอบด้วยอะไรบ้าง  จงยกตัวอย่าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Module 4 การมีส่วนร่วม  ( 3 ช่ัวโมง) 
 โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า Module 4 การมีส่วนร่วม แล้วจึงศึกษาเนื้อหา
สาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
บทน า 
 การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
กิจกรรมของทีม ต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย รวมท้ังมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการ
ประเมินผลการท างานของทีมการมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น หรืออภิปราย
อย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านต่างๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการจัดการประชุม 
สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะท่ีบางคนจัดห้องประชุมเตรียม
เครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้นการมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่
ของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีม
เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย
  
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้  ทักษะ  และความตระหนักถึงความส าคัญของการมีส่วนร่วมในการ
ท างานเป็นทีมในสถานศึกษา 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 2. รูปแบบการจัดกิจกรรมของการมีส่วนร่วม 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ 
 2. ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 4 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
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1. ความหมายของการมีส่วนร่วม 
 การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
กิจกรรมของทีม ต้ังแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย รวมท้ังมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและการ
ประเมินผลการท างานของทีมการมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น หรืออภิปราย
อย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านต่างๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการจัดการประชุม 
สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะท่ีบางคนจัดห้องประชุมเตรียม
เครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้นการมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึง่
ของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างานเป็นทีม
เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุดด้วย  
 ประพันธ์พงศ์ ชิณพงษ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การมีส่วนร่วม หมายถึง การมีส่วน
ร่วมเป็นผลมาจากการเห็นพ้องต้องกันในเร่ืองของความต้องการและทิศทางการเปล่ียนแปลง 
ความเห็นพ้องต้องกันนั้นจะมีมากพอจนเกิดความคิดริเริ่มโครงการเพื่อ การปฏิบัติการ กล่าวคือ ต้อง
เป็นการเห็นพ้องต้องกันของคนส่วนใหญ่ท่ีจะเข้าร่วม ปฏิบัติการนั้น และเหตุผลทีคนมาร่วม
ปฏิบัติการได้จะต้องตระหนักว่าการปฏิบัติการ ทังหมดโดยกลุ่ม หรือในนามของกลุ่มหรือกระท าการ
ผ่านองค์กร ดังนั้นองค์กรจะต้อง เป็นเสมือนตัวท่ีท าให้การปฏิบัติการบรรลุถึงความเปล่ียนแปลงที
ต้องการ 
 
ลักษณะของการมีส่วนร่วม 
 ธนาภรณ์  เมทณีสดุดี ( 2543 ) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะแนวทางของการมีส่วนร่วม ดังนี้ 
  1. การร่วมคิด หมายถึง การมีส่วนร่วมในการประชุมปรึกษาหารือในการวางโครงการ 
วิธีการติดตามผล การตรวจสอบและการดูแลรักษา เพ่ือให้กิจกรรม โครงการส าเร็จผลตาม
วัตถุประสงค์ 
  2. การร่วมตัดสินใจ หมายถึง เมือมีการประชุมปรึกษาหารือเรียบร้อยแล้ว ต่อมาจะต้อง
ร่วมกันตัดสินใจเลือกกิจกรรมหรือแนวทางท่ีเห็นว่าดีท่ีสุดหรือเหมาะสม ท่ีสุด 
  3. การร่วมปฏิบัติตามโครงการ หมายถึง การเข้าร่วมในการด าเนินงานตาม โครงการ
ต่างๆ เช่น ร่วมออกแรง ร่วมบริจาคทรัพย์ เป็นต้น 
  4. การร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ หมายถึง เมือโครงการเสร็จสินแล้ว ได้เข้า
มามีส่วนร่วมในการตรวจตราดูแล รักษาและประเมินผลประโยชน์ท่ีเกิดขึ้นจาก โครงการ 
 มณฑล จันทร์แจ่มใส (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วมไว้ว่า การมีส่วนร่วม
ของบุคคลจะต้องมีและเกิดขึ้นมาโดยตลอด ทังนี้เริมต้ังแต่ขั้นตอนการมีส่วน ร่วมในการวางแผน 
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โครงการ การบริหารจัดการด าเนินงานตามแผน การเสียสละกาลังแรงงานของบุคคล ตลอดจนวัสดุ 
อุปกรณ์ กาลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่  
 ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า  ลักษณะเงือนไขพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วมของบุคคล 
เกิดจากพื้นฐาน 4 ประการ คือ 
  1. เป็นบุคคลทีจะต้องมีความสามารถทีจะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็นผู้มี ศักยภาพที
จะเข้าร่วมในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ อาทิเช่น จะต้องมีความสามารถใน การค้นหาความต้องการ 
วางแผนการบริหารจัดการ การบริการองค์กรตลอดจนการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
  2. เป็นบุคคลทีมีความพร้อมทีเข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู้นั้นจะต้องมีสภาพ ทาง 
เศรษฐกิจวัฒนธรรม และ กายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้ 
  3. เป็นบุคคลท่ีมีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ทีมีความเต็มใจสมัคร ใจท่ีจะ
เข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วม จะต้องไม่ เป็นการบังคับหรือ ผลักดันให้เข้าร่วม โดยที
ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม 
  4. เป็นบุคคลทีต้องมีความเป็นไปได้ทีจะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มีโอกาสทีจะ เข้าร่วมซ่ึง 
ถือว่าเป็นการกระจายอ านาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจ และก าหนด กิจกรรมท่ีตนเองต้องการใน
ระดับท่ีเหมาะสม บุคคลจะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไป ได้ท่ีจะจัดการด้วยตนเอง 
 ลักษณะของการมีส่วนร่วม  หมายถึงการร่วมคิดการร่วมตัดสินใจร่วมปฏิบัติตามโครงการ
ร่วมติดตามและประเมินผลโครงการ การเสียสละก าลังแรงงานของบุคคล ตลอดจนวัสดุ 
อุปกรณ์ ก าลังเงินหรือทรัพยากรที่มีอยู่ด้วยความเต็มใจและสมัครใจ 
 
2.องค์ประกอบของการมีส่วนร่วม 
 ได้มีนักวิชาการและนักการศึกษาได้กล่าวถึงองค์ประกอบของการมีส่วนร่วมไว้ดังนี้ 
  มงคล จันทร์ส่อง (2544)ได้กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนของการมีส่วนร่วมของบุคคล 
ประกอบด้วย 
   1. การมีส่วนร่วมจะต้องมีวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายท่ีชัดเจนการให้บุคคลเข้าร่วม 
กิจกรรมจะต้องมีวัตถุประสงค์และเปูาหมายทีชัดเจนว่าจะท ากิจกรรมนั้นๆ ไปเพื่ออะไรผู้เข้าร่วม
กิจกรรมจะได้ตัดสินใจถูกว่าควรจะเข้าร่วมหรือไม่ 
   2. การมีส่วนร่วมจะต้องมีกิจกรรมเปูาหมาย การให้บุคคลเข้ามามีส่วนร่วมใน
กิจกรรมจะต้องระบุลักษณะของกิจกรรมว่ามีรูปแบบและลักษณะอย่างไร เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรม
สามารถตัดสินใจได้ว่าจะเข้าร่วมกิจกรรมหรือไม่ 
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   3. การเข้าร่วมจะต้องมีบุคคลหรือกลุ่มเปูาหมาย การที่จะให้บุคคลเข้ามามีส่วนใน
ร่วมกิจกรรมนั้นจะต้องระบุกลุ่มเปูาหมายด้วย อย่างไรก็ตามโดยท่ัวไปบุคคลกลุ่มเปูาหมายมักถูก
จ ากัดโดยกิจกรรมและวัตถุประสงค์ของการมีส่วนร่วมอยู่แล้วเป็นพื้นฐาน 
  ศิริชัย กาญจนวาสี (2545 )ได้กล่าวไว้ว่า   ปัจจัยทีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมของบุคคล
ในองค์กร ดังนี้ 
   1. การมีส่วนร่วมในการประชุม 
   2. การมีส่วนร่วมในการเสนอปัญหา 
   3. การมีส่วนร่วมในการปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร   
   4. การมีส่วนร่วมตัดสินใจในการเลือกแนวทางในการแก้ไขปัญหา   
   5. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลในกิจกรรมต่างๆ 
   6. การมีส่วนร่วมในการได้รับประโยชน์ 
  วรรณา วงษ์วานิช ( 2549)ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคคลมีลักษณะ ดังนี้คือ 
   1. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม หรือเข้ามาเก่ียวข้อง
ร่วมตัดสินใจในการด าเนินงานแต่ละขั้นตอนจนกว่าการด าเนินงานจะบรรลุผลเสร็จสมบูรณ์ 
   2. การมีส่วนร่วมท่ีไม่แท้จริงคือ รูปแบบท่ีประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วมหรือเข้ามา
เก่ียวข้องในลักษณะหนึ่งลักษณะใดหรือ ในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งเท่านั้น 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษาวิธีการมีส่วนร่วมต่างๆต่าง ๆ แล้วสรุปวิธีการมีส่วนร่วมท่ีเหมาะสมกับการการท างานใน
สถานศึกษา   
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  แลกเปล่ียนเรียนรู้กับคุณครูท่านอ่ืนในการมีส่วนร่วมการท างานในสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module 4 การมีส่วนร่วมในการท างาน  ท าให้เกิดความรู้  ความเข้าใจและ
เป็นส่ิงท่ีครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็น
เปูาหมายรออยู่  คือ  การท างานท่ีมีประสิทธิภาพ  งานได้รับการพัฒนาได้อย่างเต็มศักยภาพ  ดังนั้น  
จึงขอทบทวน  วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
1.  การมีส่วนร่วมในการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพควรมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  องค์ประกอบของการมีส่วนร่วมประกอบด้วยอะไรบ้าง 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Module 5 การตัดสินใจ   (2 ช่ัวโมง ) 
โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า Module 5 การตัดสินใจ แล้วจึงศึกษาเนื้อหา

สาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. ต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหา 
 2. ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจน 
 3. มีการประเมินและปฏิบัติตามทางเลือก 
 4. มีการประเมินผลลัพธ์ 
 5. มีการติดตาม ประเมินผล 
บทน า 
 การตัดสินใจ หมายถึง กระบวนการที่บุคคลคิดพิจารณาเพ่ือแกปญหาไดอย่างมีระบบมี
แนวทางในการรวบ รวมขอมูลและก าหนดปัญหาวิเคราะห์ข้อมูลและก าหนดทางเลือกและการ
ตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีจะน าไปสูเปาหมายท่ีก าหนดไว  
วัตถุประสงค ์
 เพ่ือให้สามารถในการตัดสินใจได้เหมาะสมกับงาน 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของการตัดสินใจ 
 2. ความส าคัญของการตัดสินใจ 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ 
 2. ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2. เอกสารตามบรรณานุกรม Module 5 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
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1. ความหมายของการตัดสินใจ 
 การตัดสินใจเป็นค าท่ีมีความหมายตรงกับการวินิจฉัยส่ังการ หรือการตัดสินใจ ส่ังการตรง
กับภาษาองกฤษว่า Decision Making มีนักวิชาการ นักการศึกษาได้ให้ความหมายไว้มากมายดังนี้ 
  เรมวล นันท์ศุภวัฒน์ (2543) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสนใจเป็นการเลือกทางเลือก
หลาย ๆ ทางท่ีมีอยู่โดยใช้เหตุผลสนับสนุนท่ีได้มาจากการรวบรวมข้อมูลและก าหนดปัญหาขึ้นและ
เลือกวิธีการแก้ปัญหาวิธีใดวิธีหนึ่งท่ีสามารถปูองกันภาวะแทรกซ้อนท่ีเกิดขึ้นมาได้ 
  พูนสุข หิงคานนท์ (2548) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การตัดสินใจหมายถึงการพิจราณา
ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากทางเลือกหลายทางเลือกเพ่ือด าเนินการให้บรรลุวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ใน
วัตถุประสงค์นั้นๆ 
  บุญใจศรีสถิตย์นรากูร (2551)  ได้ให้ความหมายไว้ว่าการตัดสินใจหมายถึงการพิจารณา
เลือกแนวทางท่ีดีท่ีสุดและเหมาะสมท่ีสุดรวมท้ังมีความเป็นไปได้ส าหรับน ามาใช้ในการแก้ไขปัญหาท่ี
เกิดขึ้นให้หมดไปหรือลดความรุนแรงของปัญหา 
 
2. ความส าคัญของการตัดสินใจ 
 รังสรรค์  วงษ์บุญ( 2542) ได้กล่าวไว้ว่า  หน้าท่ีการตัดสินใจเป็นส่ิงส าคัญท่ีสุดและจ าเป็น
จะต้องใช้การตัดสินใจในเกือบทุกบทบาทหน้าท่ีจนนักบริหารยอมรับว่า “การบริหาร” ก็คือ  
“การตัดสินใจ” ยิ่งในปัจจุบันเป็นยุคท่ีมีการแข่งขันสูงประกอบกับความก้าวหน้าทางวิทยาการและ
เทคโนโลยีท าให้องค์กรมีลักษณะท่ีเคล่ือนท่ีอยู่ตลอดเวลา (Dynamic) และมีความซับซ้อน การ
ตัดสินใจของผู้บริหารหรือหัวหนา้ทีมจึงต้องท าด้วยความรวดเร็วถูกต้องและทันต่อเหตุการณ์ดังนั้น
การตัดสินใจท่ีดีจะก่อให้เกิดแนวทางปฏิบัติท่ีมีคุณภาพ สามารถแก้ไขปัญหาได้บรรลุตามเปูาหมายลด
ความขัดแย้งในการปฏิบัติงาน ประหยัดเวลาแรงงานและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน  
 ไขแสงโพธิโกสุม (2543) ได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของการตัดสินใจ สามารถแบ่งออกเป็น 
2 ส่วน คือ ความส าคัญต่อองค์กรและความส าคัญต่อผู้บริหาร ซ่ึงในด้านองค์กรจะท าให้เกิด
ความส าเร็จของงานตามเปูาหมายขององค์กรเนื่องจากการท างานในทุกวันบุคคลจะต้องพบกับปัญหา
ต่าง ๆ และท าให้เกิดโอกาสในตัดสินใจแก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึ้น ซ่ึงประสิทธิภาพในการตัดสินใจของ
บุคลากรจะส่งผลโดยตรงต่อเปูาหมายของหน่วยงาน ด้านผู้บริหารหรือหัวหนา้ทีมงาน การตัดสินใจจะ
ช่วยสร้างความส าเร็จของหน่วยงานตามขอบเขตความรับผิดชอบได้โดยเฉพาะผู้บริหารกลุ่มท่ีมีการ
วางแผนก าหนดนโยบาย กฎระเบียบวิธีการท างานเม่ือผู้บริหารกลุ่มนี้ต้องเผชิญหน้ากับปัญหาจะ
สามารถตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วเนื่องจากมีการวางแนวทางไว้แล้วอย่างชัดเจน รวมท้ังยังมีส่วนช่วย
สร้างความร่วมมือในการท างานของบุคลากรเนื่องจากปัจจุบันการท างานเป็นทีมถือว่าเป็นปัจจัยหลัก
ในการท างานให้บรรลุเปูาหมายและมีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
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3. ประเภทของการตัดสินใจ 
 Barnard (1982) ไดกล่าวไว้ว่า การก าหนดกระบวนการตัดสินใจไว้สอดคล้องกัน
ประกอบด้วย 5 ขั้นตอน คือ 
  1. ก าหนดหรืออระบุ วัตถุประสงค์ (ทบทวน) 
  2. หาทางเลือก (สองทางหรือมากกว่า) 
  3. ประเมินทางเลือกในเปูาหมาย 
  4. จัดล าดับความส าคัญของทางเลือก 
  5. ตัดสินใจและก าหนดวิธปฏิบัติ 
 Wren (1974) ได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการและขั้นตอนในการตัดสินใจแบ่งออกเป็น10 
ขั้นตอนดังนี้ คือ 
  1. ทบทวนสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
  2. ประเมินสภาพแวดล้อมของสถานการณ์นั้น 
  3. ก าหนดวัตถประสงค์ของการแก้ไขปัญหา 
  4. ก าหนดทางเลือกในการแก้ไขปัญหา 
  5. จัดล าดับความส าคัญของทางเลือก 
  6. ประเมินทางเลือก 
  7. เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด 
  8. กระท าการตัดสินใจ 
  9. ประเมินวิธีการตัดสินใจ 
  10. เลือกวิธีการตัดสินใจท่ีดีท่ีสุดน ามาประเมินผลการตัดสินใจ 
 Gordon (1999) ได้กล่าวไว้ว่าข้นตอนหรือกระบวนการของการตัดสินใจเป็นกุญแจส าคัญท่ี
จะท าให้การตัดสินใจมีประสิทธิภาพประกอบด้วย6 ขั้นตอน ดงนี้  
  1. การวิเคราะห์สถานการณ์ (Situation Analysis) 
  2. การต้ังวัตถุประสงค์  (Objective and Criteria Setting)  
  3. การค้นหาทางเลือก (Alternative Research)  
  4. การประเมนทางเลือก (Alternative Evaluation)  
  5. การตัดสินใจปฏิบัติ (Making the Decision)  
  6. การประเมนการตัดสินใจ (Evaluation of Decision) 
 Marquis and Huston (2000)  ได้กล่าวไว้ใน Traditional Problem-Solving Process 
ว่ากระบวนการตัดสินใจแบบด้ังเดิมนั้นแบ่งออกเป็น 7 ขั้นตอนดังนี้ 
  1. การพิจารณาถึงปัญหา 



 

 

  278 

  2. การเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
  3. การพิจารณาค้นหาทางเลือก 
  4. การประเมนผลทางเลือก 
  5. การตัดสินใจเลือกทางเลือก 
  6. การปฏิบัติตามทางเลือก 
  7. การติดตามประเมินผล 
 องค์ประกอบการตัดสินใจ ประกอบด้วย การระบุปัญหาการต้ังวัตถุประสงค์และเปูาหมาย
การค้นหาทางเลือก การประเมินทางเลือก การปฏิบัติตามทางเลือก การประเมินผลลัพธ์ และ การ
ติดตามประเมินผล 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษาองค์ประกอบการตัดสินใจ  แล้วสรุปองค์ประกอบใดเหมาะกับการท างานในสถานศึกษา   
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  แลกเปล่ียนเรียนรู้กับคุณครูท่านอ่ืนเก่ียวกับเทคนิควิธีการในการตัดสินใจท างานให้มีประสิทธิภาพ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module 5 การตัดสินใจ  ท าให้เกิดความรู้  ความเข้าใจและเป็นส่ิงท่ีครูต้อง
ตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็นเปูาหมายรออยู่  คือ  
การตัดสินใจในการท างนท่ีมีประสิทธิภาพ    ดังนั้น  จึงขอทบทวน  วัดระดับความเข้าใจดังนี้ 
1. วิธีการตัดสินใจท่ีเหมาะสมกับการท างานท่ีมีประสิทธิภาพมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  องค์ประกอบการตัดสินใจส าหรับสถานศึกษา ควรเป็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Module 6 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (3 ช่ัวโมง) 
โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า Module 6  ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมแล้วจึงศึกษา

เนื้อหาสาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. การสร้างแรงบันดาลใจเชิงสร้างสรรค์ 
 2. การมุ่งมั่นสัมพันธ์เป็นรายคน 
 3. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
 4. การมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
 5. การรวมพลังในการเปล่ียนแปลง 
บทน า 
 ผู้น าท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสม หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นท่ี
ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผยจริงใจซ่ือสัตย์ เป็นกันเองไม่มีอิทธิพล
ครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง 
สมารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็นหัวหนา้หรือผู้น าพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือกลุ่ม
เสมอ และสมารถน าผลงานเสนอผลงานให้กลุ่มและสาธารณะเข้าใจได้ 
วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือให้เข้าใจทฤษฎีภาวะผู้น า เนื้อหา และความหมายของผู้น าท่ีเหมาะสมได้  
 2. เพ่ือให้สามารถปฏิบัติตนให้เป็นผู้น าได้อย่างเหมาะสม 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
 2. ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ 
 2. ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 6 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
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การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
 
1. ความหมายของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
 ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้บุคคลอ่ืนประพฤติ
ปฎิบัติตามในส่ิงท่ีผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบ
ในหน้าท่ี ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจสามารถปรับเปล่ียนแก้ไขข้อบกพร่องต่างๆตาม
สถานการณ์ดังมีนักวิชาการได้ให้ความหมายไว้ ดังนี้ 
  ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าท่ีมีคุณลักษณะเหมาะสม 
หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นท่ียอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็น
คนเปิดเผยจริงใจซ่ือสัตย์ เป็นกันเองไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้
ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สมารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดการเป็น
หัวหน้าหรือผู้น าพร้อมท่ีจะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสมารถน าผลงานเสนอผลงานให้กลุ่มและ
สาธารณะเข้าใจได้ 
  น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม (Appropriate 
Leadership) หมายถึง หัวหน้าทีมจะต้องมีบทบาทผู้น าท่ีดี เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติทุกอย่าง ไม่
ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าจะกระจายไปท่ัวกลุ่ม ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม 
  ทองทิพอาภา  วิริยะพันธ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึงผู้น าทีมต้อง
พร้อมท่ีจะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิกทีมงานเพราะจะได้น ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุงและ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้เหมาะสมเพ่ือให้ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
  ธร  สุนทรายุทธ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าหมายถึงอ านาจ หรืออิทธิพล
เหนือบุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่นความรู้ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพและอ่ืนๆท่ีมี
อ านาจเหนือบุคคลนั้น อ านาจดังกล่าวเกิดจากการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายใน กลุ่ม
สามารถเปล่ียนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเปูาหมาย 
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2. ลักษณะส าคัญของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
 ความส าคัญของภาวะผู้น า คือ การด าเนินการให้งานประสบผลส าเร็จ ผู้น าจะเป็นบุคคล
สร้างบรรยากาศในองค์การให้เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงาน และผู้น ามีศิลปะในการบริหารงานเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมายความส าคัญของภาวะผู้น าท่ีมีต่อองค์การมี ดังนี้ 
  1. เป็นส่วนท่ีดึงดูดความรู้ความสามารถต่าง ๆ ในตัวผู้บริหารออกมาใช้ กล่าวได้ว่า 
ผู้บริหารที่มีความรู้และประสบการณ์ต่าง ๆ ในเร่ืองงานมากมายเพียงใดก็ตาม แต่ถ้าหากขาดภาวะ 
ผู้น าแล้ว ความรู้ความสามารถดังกล่าว จะไม่ได้ถูกน าออกมาใช้หรือไม่มีโอกาสใช้อย่างเต็มท่ีเพราะไม่
สามารถกระตุ้นหรือชักจูงผู้อ่ืนให้คล้อยตามและปฏิบัติงานบรรลุเปูาหมายท่ีวางไว้  
  2. ช่วยประสานความขัดแย้งต่าง ๆ ภายในหน่วยงาน หรือองค์การจะประกอบด้วย
บุคคล จ านวนหนึ่งมารวมกน จะมากหรือน้อยแล้วแต่ขนาดของหน่วยงานหรือองค์การ ซ่ึงบุคคล
เหล่านี้มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ เร่ือง เช่น การศึกษา ประสบการณ์ ความเช่ือ ฯลฯ การที$
บุคคล มีความแตกต่างกนในเร่ืองดังกล่าวมาอยู่รวมกนในหน่วยงานหรือองค์การ มักก่อให้เกิดความ
ขัดแย้ง แต่ไม่วาจะเป็นความขัดแย้งในรูปใด ถ้าผู้บริหารในหน่วยงานหรือองค์การ มีภาวะผู้น าท่ีมีคน
ยอมรับ นับถือแล้วก็มักจะสามารถประสานหรือช่วยบรรเทาความขัดแย้งระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 
หรือองค์การได้ โดยการชักจูงประนีประนอมหรือประสานประโยชน์เพ่ือให้บุคคลต่าง ๆ ในหน่วยงาน 
หรือองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและร่วมกัน ฟันฝุาอุปสรรคเพ่ือให้หน่วยงานท่ีมีความ
เจริญกาวหน้า กล่าวโดยสรุปก็คือ ภาวะผู้น า ช่วยผูกมัดเช่ือมโยงให้สมาชิกของหน่วยงาน มี
เอกภาพนันเอง  
  3. ช่วยโน้มน้าวชักจูงให้บุคลากรทุ่มเทความรู้ความสามรถให้แก่องค์การ องค์การจะต้อง 
มีปัจจัยเอ้ืออ านวยหลายอยาง ท่ีจะท าให้สมาชิกต้ังใจและทุ่มเทในท างาน เช่น การจัดบุคคลท างาน 
ตรงตามความถนัดและความสามารถ ผู้บังคับบัญชาต้องรู้จักรับฟังความคิดเห็น การประเมินการ 
ปฏิบัติงานก็ต้องมีความยุติธรรม และส่ิงส าคัญประการหนึ่งท่ีขาดเสียมิได้ก็คือ ผู้บริหารขององค์การ มี
ภาวะผู้น า ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการยอมรับ เกิดความศรัทธาและความเช่ือมั่นว่าผู้บริหาร ไม่
เพียงแต่น าองค์การให้อยู่รอดเท่านั้น แต่จะน าความเจริญก้าวหน้าความภาคภูมิใจ เกียรติยศ ช่ือเสียง
และความส าเร็จมาสู่องค์การ 
  4. เป็นหลักยึดให้แก่บุคลากร เม่ือหน่วยงานหรือองค์การเผชิญสภาวะคับขันหรือสภาวะ 
ท่ีอาจกระทบถึงความอยู่รอด ภาวะผู้น าของผู้บริหารจะยิ่งทวีความส าคัญมากขึ้น เพราะในสภาพ 
เช่นนั้นผู้บริหารจะต้องเพิ่มความระมัดระวัง ความรอบคอบ ความเข้มแข็ง และกล้าตัดสินใจท่ีจะ 
เปล่ียนแปลงสภาพต่าง ๆ ภายในหน่วยงานหรือองค์การที$ขาดประสิทธิภาพต่าง ๆ ให้รอดพ้น จาก
สภาวะคับขันดังกล่าว 
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 องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ประกอบด้วย 
  1. มีความมันใจในตัวเอง  
  2. เป็นแบบอย่างแก่ลูกน้อง 
  3. สร้างความประทับใจในความสามารถและความส าเร็จ 
  4. มีเปูาหมายท่ีเป็นอุดมการณ์อยางชัดเจน  ่ 
  5. มีความคาดหวังสูงและมีความมั่นใจว่าผู้ตามสามารถท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมาย 
  6. สร้างแรงจูงใจในการท าให้พนัธกิจบรรลุเปูาหมาย 
  7. มีบทบาทท่ีดึงดูดใจผู้ตาม  
 ดาฟท์ (Daft. 2003;อ้างถึงใน ส านักพัฒนาและส่งเสริมวิชาชีพ. 2549 )ได้กล่าวไว้ว่า 
การใช้กระบวนการทั้ง 8 ขั้นตอนนี้ท าให้เกิดภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม ประกอบด้วย 
  ขั้นที ่1ผู้น าต้องสร้างความรู้สึกให้มีการตอบสนองโดยฉับพลัน โดยผู้น าต้องเห็น
ความส าคัญว่าการเปล่ียนแปลงเป็นส่ิงท่ีต้องการอย่างแท้จริง  
  ขั้นที ่2 สร้างความร่วมมือท่ีน าไปสู่การรวมกาลัง เพ่ือให้เกิดอ านาจอย่างเพียงพอท่ีจะ
ไปสู่กระบวนการเปล่ียนแปลง และเพ่ือการพัฒนาความรู้สึกเป็นทีมงาน 
  ขั้นที่3 พัฒนาวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ โดยผู้น ารับผิดชอบในการสร้างกฎเกณฑ์และพัฒนา
วิสัยทัศน์ ซ่ึงจะน าไปสู่ความพยายามในการเปล่ียนแปลง และการพัฒนากลยุทธ์การเป็นทีม 
  ขั้นที่4 ส่ือสารวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ให้ผู้ร่วมงานทุกคนรับทราบ เพ่ือให้เกิดความร่วมมือ
ในการก าหนดกิจกรรมท่ีจะน าไปสู่การเปล่ียนแปลง โดยจัดให้มีการส่ือสารในเร่ืองนี้ อย่างน้อย  
10 ครั้ง 
  ขั้นที่5 มอบอ านาจให้ผู้ร่วมงานท่ัวท้ังองค์กร เพ่ือจะได้มีการด าเนินกิจกรรมตามท่ี
ก าหนดไว้ในวิสัยทัศน์  
  ขั้นที่6 สร้างชัยชนะในระยะส้ัน เม่ือด าเนินกิจกรรมไปได้ระยะหนึ่งผู้น าควรวางแผน
ปรับปรุงวิสัยทัศน์ในการปฏิบัติงานโดยให้ผู้ร่วมงานทุกคนมีส่วนร่วม 
  ขั้นที่7 รวมพลังของทุกคนในการปรับปรุงเปล่ียนแปลง โดยมีการเปล่ียนโครงสร้างและ
นโยบายให้เหมาะสมกับวิสัยทัศน์ แต่ต้องไม่ให้เกิดการเผชิญหน้ากัน ซ่ึงในการเปล่ียนแปลง งาน
บางอย่าง ผู้น าอาจต้องจ้างบุคคลภายนอกให้เข้ามามีส่วนร่วมในการท างานด้วย 
  ขั้นที่8 ก าหนดรูปแบบใหม่ ๆ ในวัฒนธรรมองค์การ เป็นการติดตามผลเพ่ือให้เกิดการ
เปล่ียนแปลงเก่ียวกับลักษณะนิสัย ความเช่ือและความรู้สึกด้านจิตใจ โดยจะมีการทดแทนด้วยค่านิยม
และความเช่ือใหม่ ตลอดจนสร้างความรู้สึกให้ผู้ร่วมงานเห็นว่าการเปล่ียนแปลงเป็นเร่ืองปกติ  
ธีระ รุญเจริญ (2550) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมประกอบด้วย 
   1. การเป็นแบบอย่างของพฤติกรรม  ่ 
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   2. การสร้างแรงดลใจ 
   3. ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 
   4. การมุ่งมันสัมพันธ์เป็นรายคน 
   5. การกระตุ้นการใช้ปัญญา 
   6. มอบอ านาจในการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษาวิธีการเป็นผู้น าท่ีเหมาะสมต่าง ๆ  แล้วสรุปวิธีการที่เหมาะสมในการเป็นผู้น าท่ีเหมาะสม
ส าหรับสถานศึกษา   
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  แลกเปล่ียนเรียนรู้กับคุณครูท่านอ่ืน ร่วมกันอภิปรายวิธีการเป็นผู้น าท่ีเหมาะสม  และเลือกวิธีการ
เป็นผู้น าท่ีเหมาะสมกับเนื้อหาตนเองและสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module  6  ภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม  ท าให้เกิดความรู้  ความเข้าใจและเป็น
ส่ิงท่ีครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง  เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็นเปูาหมาย
รออยู่  คือ  การเป็นผู้น าท่ีเหมะสม และน าแนวทางการเป็นผู้น าท่ีเหมาะสมไปปรับใช้ เพ่ือเป็นการ
พัฒนาในการท างานเป็นทีมได้อย่างเต็มศักยภาพได้อย่างมีความสุข  ดังนั้น  จึงขอทบทวนวัดระดับ
ความเข้าใจดังนี้ 
1.  บุคคลท่ีมีภาวะผู้น าท่ีดีควรมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  วิธีการ รูปแบบของภาวะผู้น าท่ีเหมาะสมกับสถานศึกษา ควรเป็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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Module 7 ความสมดุลในบทบาท (2 ช่ัวโมง) 
โปรดอ่านแนวการเรียนรู้ด้วยตนเองประจ า Module 7 ความสมดุลในบทบาท แล้วจึงศึกษา

เนื้อหาสาระและปฏิบัติกิจกรรมการเรียนรู้ตามท่ีก าหนด 
ตัวบ่งช้ี 
 1. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนด 
 2. ปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้ 
 3. แสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริงและเหมะสม 
บทน า 
 บทบาท หมายถึง พฤติกรรมหรือการปฏิบัติท่ีได้แสดงออกตามต าแหน่งหน้าท่ีของแต่ละ
บุคคล ซ่ึงจะมีลักษณะแตกต่างกันไป 
วัตถุประสงค ์
 1. เพ่ือให้เข้าใจเนื้อหาและความหมายของความสมดุลในบทบาท  
 2. เพ่ือให้สามารถปฏิบัติตนให้สมดุลกับบทบาท 
เน้ือหาสาระ 
 1. ความหมายของความสมดุลในบทบาท 
 2. ลักษณะส าคัญของความสมดุลในบทบาท 
กิจกรรมการเรียนรู ้
 1. ศึกษาความรู้ในเครื่องมือการเรียนรู้ด้วยตนเองท าความเข้าใจในแต่ละเร่ืองตามล าดับ 
 2. ปฏิบัติกิจกรรมตามใบกิจกรรมท่ี 1 
 3. ศึกษาความรู้เพิ่มเติมและแลกเปล่ียนเรียนรู้กับเพื่อนครู 
สื่อ/แหล่งเรียนรู ้
 1. ใบกิจกรรมท่ี 1  
 2. เอกสารตามบรรณานุกรมใน Module 7 
 3. เครือข่ายอินเตอร์เน็ตท่ีเก่ียวข้อง 
การวัดและประเมินผล 
 1. การสังเกตจากการอภิปราย 
 2. ประเมินผลงานจากใบกิจกรรมท่ีปฏิบัติ 
 3. ทดสอบความเข้าใจ 
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1. ความหมายของความสมดุลในบทบาท 
 มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของบทบาท ดังนี้  
  ยนต์ ชุ่มจิต (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่าบทบาท คือ ภาระหน้าท่ีต้องรับผิดชอบ
สถานภาพของแต่ละบุคคล หมายความว่า บุคคลใดมีสถานภาพหรือต าแหน่งอย่างใดก็ต้องรับผิดชอบ
ตามสถานภาพหรือต าแหน่งของตนท่ีได้มา 
  ปราโมทย์ คล้ายศิริ (2545) ได้ให้ความหมายว่า บทบาท คือ พฤติกรรมของบุคคลท่ี
แสดงออกตามหน้าท่ี หรือต าแหน่งท่ีมีอยู่ให้เป็นท่ีรู้เห็นของบุคคลอ่ืน ซ่ึงพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้น
อาจตรงกับความต้องการของผู้ท่ีเก่ียวข้องหรือไม่ก็ได้ 
  จารุพร เพ็งสกุล (2545) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลท่ีแสดง
ตามต าแหน่งหรือสถานะทางสังคมท่ีบุคคลนั้น ๆ ด ารงต าแหน่งอยู่ ซ่ึงมีท้ังบทบาทท่ีปฏิบัติจริง (Role 
Behavior) กับบทบาทตามความคาดหวังของบุคคลอ่ืน (Role Expectation) ซ่ึงบางครั้งอาจ
สอดคล้องหรือไม่สอดคล้องกับความคาดหมายของสมาชิกในชุมชน 
  ณรงค์ เส็งประชา (2541) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาท คือ พฤติกรรมท่ีปฏิบัติตามสถานภาพ 
บทบาทเป็นพฤติกรรมท่ีสังคมก าหนดและคาดหมายให้บุคคลต้องกระท าตามหน้าท่ี เช่น เป็นครูตอง
สอนนักเรียน เป็นต ารวจต้อง พิทักษ์สันติราษฎร์ ทหารต้องเป็นรั้วของชาติบุตรตองเช่ือฟังบิดามารดา 
เป็นต้น 

 
2. ประเภทและความส าคัญของบทบาท  
 เม่ือคนเราติดต่อสัมพันธ์กับผู้อ่ืนมากขึ้นย่อมจะต้องแสดงบทบาทหลายบทบาทมากขึ้นตาม
คู่บท หรือตามสถานภาพอันเกิดจากความสัมพันธ์อ่ืนๆ และบางครั้งบทบาท ท่ีเกิดขึ้นอาจเกิดการ
ขัดแย้งกันได้ เช่น ขณะท่ีเขาจะแสดงบทบาทเป็นผู้บังคับบัญชา แต่ผู้อยู่ใต้บังกับบัญชาในหน่วย
ราชการที่เขารับผิดชอบเป็นบิดาของเขา ในสถานภาพนี้ท่ีเป็นบุตรเขาจะต้องเช่ือฟังบิดาต้องเคารพ
บิดาดังนั้นในกรณีเช่นนี้ย่อมท าให้เกิดความอึดอัดใจและจ าเป็นต้องหาทางเลือกในการปฏิบัติลักษณะ
เช่นนี้จะเป็นปัญหาท่ีเกิดจากบทบาทขัดแย้งกันเม่ือบุคคลได้ด ารงต าแหน่งในสังคมย่อมจะต้องแสดง
บทบาทตามต าแหน่งนั้น ๆต าแหน่งเดียวกัน แต่ผู้ด ารงต าแหน่งคนละคนอาจมีบทบาทต่างกันไป 
เพราะต่างคนต่างมีนิสัยความคิด ความสามารถ การอบรม ก าลังใจ มูลเหตุจูงใจความพอใจในสิทธิ
หน้าท่ี สภาพของจิตใจจึงต้องจ าเป็นต้องปฏิบัติตามบทบาทของตนให้ดีท่ีสุด 
 Broom และ Selznick (1973 ; อ้างถึงใน จารุพร เพ็งสกุล 2545) ได้จ าแนกบทบาท
ออกเป็น 
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  1. บทบาทตามอุดมคติ (Ideal Role) เป็นบทบาทในอุดมคติท่ีมีการก าหนดสิทธิหน้าท่ี
ระบุเป็นลายลักษณ์อักษรหรือมีตัวบทกฎหมาย ระเบียบ ก าหนดให้กระท ากิจกรรมในต าแหน่งหนา้ท่ี
นั้น ๆ 
  2. บทบาทท่ีเป็นจริง (Performed Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลได้กระท าจริงซ่ึงจะขึ้นกับ 
การสังเคราะห์จากความเช่ือความหวังการรับรู้และประสบการณ์ของผู้ท่ีเข้ามาด ารงต าแหน่ง ท้ังยัง
ต้องพิจารณาถึงความกดดันขีดจ ากัดและโอกาสในแต่ละสังคม ในระยะเวลานั้น ๆด้วย  
  3. บทบาทท่ีควรปฏิบัติ (Perceived Role) เป็นบทบาทท่ีผู้ด ารงต าแหน่ง เช่ือหรือหวัง
ว่าควรกระท าตามต าแหน่งท่ีได้รับ แต่ยังไม่ได้กระท า ซ่ึงอาจจะไม่เหมือนกับบทบาทในอุดมคติ(ไม่มี
อยู่ในระเบียบ, กฎหมาย) และบทบาทท่ีกระท าจริง นอกจากนี้บทบาทท่ีควรกระท ายังขึ้นกับความ
แตกต่างขององค์กรความคิดนึก ประสบการณ์และการรับรู้ของผู้ด ารงต าแหน่งแต่ละคนด้วย 
 
3. องค์ประกอบของบทบาท 
 จักรรัช ธีระกุล(2542) ได้กล่าวไว้ว่าบทบาทประกอบด้วย 
  1. ข้อบัญญัติของสังคม (Prescribed Role) หรือบทบาทอุดมคติบทบาทอุดมคติจะ
ก าหนดสิทธิและหน้าท่ีให้กับต าแหน่งทางสังคม เช่น จะบอกให้ทราบถึงความคาดหวังต่อผู้เป็นพ่อ
และแม่ว่าสังคมมีไว้อย่างไร เข้ามีพันธะต่อใครอย่างไร และจะเรียกร้องจากใครได้แค่ไหนเพียงไร 
  2. บทบาทท่ีบุคคลเข้าใจ(Perceived Role) ซ่ึงจะขึ้นอยู่กับความเช่ือท่ีบุคคลเข้าใจว่า
จะต้องท าในต าแหน่งเฉพาะของเขารวมท้ังการตีความสถานการณ์ของบุคคลเองซ่ึงไม่จาเป็นจะต้อง
ตรงกับบทบาทอุดมคติในท านองเดียวกัน บุคคลซ่ึงเราจะต้องติดต่อด้วยนั้นก็อาจแตกต่างกันในด้าน
แนวความคิดดังนั้นในการพิจารณาบทบาทท่ีบุคคลกระท าต่อกันนั้นไม่พึงสรุปเอาว่าบรรทัดฐานต่าง ๆ 
ของสังคมนั้นจะได้รับการยอมรับหรือเข้าใจจากบุคคลต่าง ๆ ไปในแนวเดียวกัน  
  3. บทบาทท่ีเป็นจริง (Actual Role) เป็นบทบาทท่ีบุคคลลงมือกระท าจริง ๆ ซ่ึงส่ิงท่ี
บุคคลปฏิบัติจริงนั้นอาจเกินเลยไปกว่าความเช่ือทางสังคม ความคาดหมายของคนอ่ืนหรือความเข้าใจ
ของบุคคลเองแต่ขึ้นกับเง่ือนไขของบุคลิกภาพเฉพาะตัว และประสบการณ์ของเขาเองด้วย 
 ดิเรก พละเลิศ(2537 อ้างอิงใน จารุพร เพ็งสกุล2545) ได้แบ่งลักษณะของบทบาทตาม
ภารกิจและความรับผิดชอบไว้เป็น 2 ลักษณะ คือ 
  1. บทบาทท่ีจ าเป็นต้องกระท าหรือบทบาทตามกฎหมาย เป็นบทบาทท่ีเขียนไว้เป็นลาย
ลักษณ์อักษรจะมีปรากฏอยู่ตามระเบียบ ข้อบังคับ ค าส่ังต่างๆท่ีก าหนดให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ จ าเป็น
จะต้องกระท าหรืองดเว้นกระท า ถ้าไม่กระท าหรืองดเว้นการกระท าจะต้องมีความผิด 
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  2. บทบาทอันควรกระท า หรือบทบาทอันควรจะเป็นบทบาทท่ีก าหนดไว้ตามกฎหมาย
แต่องค์กรหรือสังคมมุ่งหวังให้ผู้ด ารงต าแหน่งนั้นๆ ควรปฏิบัติหรือควรกระท าแม้ว่าจะมิได้ก าหนดไว้
เป็นกฎหมายก็ตาม 
 พวงเพชร สุรัตนกวีกล (2542) ได้กล่าวไว้ว่า  บทบาทเป็นรูปธรรม เห็นได้จากการกระท าท่ี
แสดงออกมา บทบาท มี 3 ด้าน คือ 
  1. บทบาทในอุดมคติ (Ideal Role) ได้แก่บทบาทอันก าหนดไว้ตามความคาดหวังของ
บุคคลท่ัวไปในสังคมเพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ เป็นแบบฉบับท่ีสมบูรณ์ซ่ึงผู้ท่ีมีสถานภาพนั้น ๆ
ควรกระท าต่ออาจมีใครที่ท าหรือไม่มีใครท าตามนั้นก็เป็นได้ 
  2. บทบาทท่ีบุคคลเข้าใจหรือรับรู้ (Perceived Role) เป็นบทบาทอันบุคคลคาดคิดด้วย
ตนเองว่าควรเป็นอย่างไร ท้ังนี้จะขึ้นอยู่กับทัศนคติ ค่านิยม บุคลิกภาพและประสบการณ์ของแต่ละ
บุคคลด้วย 
  3. บทบาทท่ีแสดงออกจริง (Actual Role) เป็นการกระท าท่ีบุคคลปฏิบัติจริงขึ้นอยู่กับ
เหตุการณ์เฉพาะหน้าในขณะนั้นด้วย ท าให้การแสดงบทบาทแตกต่างกันไป 
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ใบกิจกรรมท่ี 1 
1.  ศึกษาความหมายความสมดุลในบทบาท แล้วสรุปวิธีการที่เหมาะสมในการปฏิบัติตามบทบาทท่ี
เหมาะสมส าหรับสถานศึกษา   
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  แลกเปล่ียนเรียนรู้กับคุณครูท่านอ่ืน ร่วมกันอภิปรายวิธีการเป็นผู้ปฎิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม  
และเลือกวิธีการเป็นปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสมกับตนเองและสถานศึกษา 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ทดสอบความเข้าใจ 
 จากเนื้อหาใน Module 7 ความสมดุลในบทบาท ท าให้เกิดความรู้ ความเข้าใจและเป็นส่ิง
ท่ีครูต้องตระหนักถึงความส าคัญและต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เพ่ือส่ิงส าคัญท่ีเป็นเปูาหมายรอ
อยู่ คือ ปฏิบัติตามบทบาทท่ีได้รับและน าแนวทางการเป็นผู้น าท่ีเหมาะสมไปปรับใช้ เพ่ือเป็นการ
พัฒนาในการท างานเป็นทีมได้อย่างเต็มศักยภาพได้อย่างมีความสุข ดังนั้น จึงขอทบทวนวัดระดับ
ความเข้าใจดังนี้ 
1.  บุคคลท่ีมีมีลักษณะการปฏิบัติตนท่ีเหมาะสมกับบทบาทท่ีได้รับควรมีลักษณะอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2.  วิธีการ รูปแบบของบทบาทท่ีเหมาะสมกับสถานศึกษา ควรเป็นอย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห ์
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570                                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม          

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
 

       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด    
 
เรียน ดร.สมร ทวีบุญ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
                                       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
     คณบดีคณะศึกษาศาสตร์    

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570                                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
 

       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด    
 
เรียน นายบุญส่ง เศรษฐสิงห์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
                                       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
     คณบดีคณะศึกษาศาสตร์    

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570                                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
 

       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด    
 
เรียน ดร.สมัย สอนวงค์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
                                       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
     คณบดีคณะศึกษาศาสตร์    

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570                                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
 

       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวช้ีวัด    
 
เรียน นายพรชัย จันทศิลป ์
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา   คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัว
บ่งช้ีการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู เพื่อนิสิตจะน าข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย  และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
                                       (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
     คณบดีคณะศึกษาศาสตร์    

งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 



 

 

  304 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน ดร.สมทรง ทวีบุญ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 



 

 

  305 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน นายบุญส่ง เศรษฐสิงห์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 



 

 

  306 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน สมชัย สอนวงค์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน นายพรชัย จันทศิลป ์
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน นายทองเลียน โสเสมอ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน นางสุวรรณา มูลทรัพย์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 



 

 

  310 

 
ที่ ศธ. 0530.5(2) / ว 570     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม            

อ าเภอเมือง  จังหวัดมหาสารคาม  44000     
       27 กุมภาพันธ์ 2561    
 
เร่ือง       ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    
 
เรียน นางอัจฉราภรณ์ จันทศิลป์ 
 

ด้วย นางสาวฐิตารีย์ สุขบุตร นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ก าลังศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เร่ือง การพัฒนาโปรแกรม เสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ  ซ่ึงเป็นส่วนหนึ่ง
ของการศึกษาตามหลักสูตร กศ.ม. การบริหารและพัฒนาการศึกษา โดย มี อาจารย์ ดร.สิวะกรณ์ กฤษณสุวรรณ  
เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลักในคร้ังนี้               

เพื่อให้การจัดท าวิทยานิพนธ์เป็นไปด้วยความเรียบร้อย และบรรลุตามวัตถุประสงค์ คณะศึกษาศาสตร์  
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรอบรู้ ความสามารถ และมีประสบการณ์ในเร่ืองนี้
เป็นอย่างดี จึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านเป็นผู้เช่ียวชาญตรวจสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย เพื่อนิสิตจะน า
ข้อมูลที่ได้ไปด าเนินการในข้ันตอนต่อไป    

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม หวังเป็นอย่างย่ิงว่า 
คงได้รับความกรุณาจากท่านด้วย และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้     
  

ขอแสดงความนับถือ    

 
         (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์)                                  

รองคณบดีฝุายบริหารและแผน ปฏิบัติราชการแทน                                  
  คณบดคีณะศกึษาศาสตร์    

 
งานวิชาการและบัณฑิตศึกษา คณะศึกษาศาสตร์   
โทรศัพท์,โทรสาร 0-4371-3174    
เบอร์โทรนิสิต 0986910857 
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ภาคผนวก ช 
แบบสัมภาษณ ์เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  

สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ 
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แบบสัมภาษณ ์
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู  สังกัด

ส านักงานเขตพื้นท่ีการประถมศึกษาอ านาจเจริญ  

 

ค าช้ีแจง : 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ใช้กับกลุ่มเปูาหมาย กลุ่มผู้ให้ข้อมูลโรงเรียนท่ีมีวิธีปฏิบัติดีเลิศ 
(Best Practice) ได้แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับกับการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยแบบ
สัมภาษณ์แบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
  ตอนท่ี 2 สภาพปัจจุบัน การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู    
 2. ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และครู 
 3. ขอความกรุณาท่านได้แสดงความคิดเห็น และกรุณาระบุข้อความคิดเห็นให้ครบทุกข้อ 
ทุกประเด็น โดยพิจารณาจากสภาพจริงของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู   
 4. การวิจัยครั้งนี้จะส าเร็จได้ด้วยดีเนื่องจากได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบ
สัมภาษณ์จากท่าน 
 5. ข้อมูลท่ีท่านตอบแบบสัมภาษณ์ในครั้งนี้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับ และจะใช้ใน 
การศึกษาวิจัยเท่านั้น โดยจะน าเสนอผลการศึกษาในภาพรวม ซ่ึงจะไม่ส่งผลกระทบหรือก่อให้เกิด
ความเสียหายแก่ท่านหรือการปฏิบัติงานในต าแหน่งหนา้ท่ีและสถานศึกษาของท่านแต่ประการใด 
 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสัมภาษณ์จากท่านเป็น
อย่างดีจึงขอขอบพระคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

นางสาวฐิตารีย์  สุขบุตร 
นิสิตปริญญาโท สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสัมภาษณ ์
1.1 ช่ือ – สกุล 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
1.2 สถานภาพ ( ) ผู้บริหารสถานศึกษา ( ) หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศ ( ) ครูผู้สอน 
1.3 วันท่ี……………. เดือน ……………………………. พ.ศ. …………. ต้ังแต่เวลา ……………… ถึง ………………. 
1.4 สถานท่ีสัมภาษณ์…………………………………………………………………………………………….………………. 
 
ตอนท่ี 2 ประเด็นในการสัมภาษณ ์
ท่านมีวิธีการจัดการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูส าหรับสถานศึกษาของท่าน  
ในด้านต่าง ๆ ต่อไปนี้อย่างไร 
1. ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน 

1.1 ในสถานศึกษาของท่านมีการจัดการก าหนดเปูาหมายสอดคล้องตามจุดมุ่งหมายของการ
ท างานหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

1.2 ในสถานศึกษาของท่านมีการก าหนดเปูาหมายได้ครอบคลุมชัดเจนและเข้าใจง่ายหรือไม่ 
อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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1.3 สถานศึกษาของท่านมีมีการจัดการประเมินผลการก าหนดเปูาหมายหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
1.4 สถานศึกษาของท่านมีการจัดท าการก าหนดเปูาหมายให้มีความสอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมในท้องถิ่นสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ด้านการไว้วางใจ 

2.1 ในสถานศึกษาของท่านมีการวิเคราะห์ศักยภาพของผู้เรียนเป็นรายบุคคลหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2.2 ในสถานศึกษาของท่านสามารถจัดกิจกรรมต่างๆโดยให้ครูมีส่วนร่วม คิด ริเริ่ม แสวงหา 
วิเคราะห์ ลงมือปฏิบัติกิจกรรมต่างๆ ด้วยตนเองตามความสนใจหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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2.3 ในสถานศึกษาของท่านมีวิมีการจัดกิจกรรมท่ีมีความยืดหยุ่นหลากหลายตามศักยภาพ
ของครูหรือไม่อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2.4 ในสถานศึกษาของท่านให้ครูมีการแลกเปล่ียนองค์ความรู้และแสดงความคิดเห็นร่วมกัน
หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

2.5 ในสถานศึกษาของท่านให้ครูได้ฝึกทักษะต่างๆระหว่างสมาชิกด้วยกันเพ่ือแลกเปล่ียนองค์
ความรู้วิธีการกระตุ้นความสนใจของครูหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ด้านการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์  

3.1 ในสถานศึกษาของท่านครูได้มีโอกาสส่ือสารกันอย่างสร้างสรรค์ในการท างานหรือไม่ 
อย่างไร 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.2 ในสถานศึกษาของท่านครูจัดกิจกรรมท่ีเก่ียวการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์หรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

3.3 ในสถานศึกษาของท่านมีการจัดกิจกรรมต่างๆโดยแทรกการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์ 
หรือไม่ อย่างไร 

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

3.4 ในสถานศึกษาของท่านมีการแทรกเนื้อหาเก่ียวกับการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์หรือไม่ 
อย่างไร 

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

 
3.5 ในสถานศึกษาของท่านมีการท างานโดยการส่ือสารเชิงสร้างสรรค์เหมาะสมกับศักยภาพ

ของครูหรือไม่ อย่างไร 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4. ด้านการมีส่วนร่วม 
 4.1 ในสถานศึกษาของท่านครูมีส่วนร่วมในการท างานท่ีหลากหลายเพื่อกระตุ้นให้ครูเกิด
ความสนใจ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

4.2 ในสถานศึกษาของท่านในการจัดกิจกรรมครูมีส่วนร่วมในการจัดกิจกรรมหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

4.3 ในสถานศึกษาของท่านครูมีส่วนร่วมพูดส่ือสารอธิบายหลักการท างานให้เพ่ือนสมาชิก
กลุ่มอ่ืนฟังหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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4.4 ในสถานศึกษาของท่านครูมีส่วนร่วมในการแลกเปล่ียนองค์ความรู้ และกล้าแสดงความ
คิดเห็นให้เพ่ือนกลุ่มอ่ืนฟัง หรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

4.5 ในสถานศึกษาของท่านครูมีส่วนร่วมในการฝึกทักษะการท างานระหว่างสมาชิกในกลุ่ม
หรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
5. ด้านการตัดสินใจ 
 

5.1 ในสถานศึกษาของท่านครูได้ตัดสินใจในการต้ังวัตถุประสงค์ในการแก้ไขปัญหาหรือไม่ 
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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5.2 ในสถานศึกษาของท่านครูมีโอกาสได้ทางเลือกการแก้ปัญหาชัดเจนหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

5.3 ในสถานศึกษาของท่านครูได้ตัดสินใจในการประเมินทางเลือก อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
5.4 ในสถานศึกษาของท่านครูได้มีการประเมินผลลัพธ์หรือไม่ อย่างไร 

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

5.5 ในสถานศึกษาของท่านมีมีการติดตาม ประเมินผลหรือไม่  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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6. ด้านภาวะผู้น าท่ีเหมาะสม 
6.1 ในสถานศึกษาของท่านมีการประเมินผลการท างานของครูทั้งรายบุคคลและรายกลุ่ม

หรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

6.2 ในสถานศึกษาของท่านมีการการกระตุ้นการใช้ปัญญาในการท างานของครูหรือไม่ 
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
6.3 ในสถานศึกษาของท่านมีการประเมินพฤติกรรมการท างานของครู ระหว่างการจัด

กิจกรรมการท างานหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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6.4 ในสถานศึกษาของท่านมีมีการรายงานผลการประเมินให้ครูเป็นรายบุคคล และเป็นราย
กลุ่มหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

6.5 ในสถานศึกษาของท่านมีการการมอบอ านาจการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
7. ด้านความสมดุในบทบาท 

7.1 ในสถานศึกษาของท่านครูมีการปฏิบัติตามบทบาทท่ีก าหนดหรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

7.2 ในสถานศึกษาของท่านครูมีการปฏิบัติตามบทบาทท่ีบุคลเข้าใจหรือคาดคิดไว้หรือไม่ 
อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

 



 

 

  322 

7.3 ในสถานศึกษาของท่านครูมีการแสดงออกตามบทบาทท่ีเป็นจริง หรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

7.4 ในสถานศึกษาของท่านครูมีการปฏิบัติตามบทบาทท่ีเหมาะสม หรือไม่ อย่างไร 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 

ลงช่ือ ……………………………………………………….ผู้ให้สัมภาษณ์ 
         ……………………………………………………..) 
         ……………/……………/…………….. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

 

 

ประวัติผู้เ ขียน 
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ช่ือ นางสาวฐิตารีย์  สุขบุตร 
วันเกิด วันท่ี 18  พฤศจิกายน  พ.ศ. 2525 
สถานท่ีเกิด อ าเภอเสนางคนิคม จังหวัดอ านาจเจริญ 
สถานท่ีอยู่ปัจจบุัน บ้านเลขท่ี 15  หมู่ท่ี 4 ต าบลโพนทอง อ าเภอเสนางคนิคม  

จังหวัดอ านาจเจริญ  รหัสไปรษณีย์ 37290 
ต าแหน่งหน้าท่ีการงาน ครู 
สถานท่ีท างานปัจจบุัน โรงเรียนบ้านโพนทอง บ้านโพนทอง ต าบลโพนทอง  

อ าเภอเสนางคนิคม จังหวัดอ านาจเจริญ  
รหัสไปรษณีย์ 37290 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2543  มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนอ านาจเจริญ  
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พ.ศ. 2547  ปริญญาการศึกษาบัณฑิต (กศ.บ.)  
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      สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  
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