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สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

ผู้วิจัย ธนวัฒน์ ประมาคะเต 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ดร. สุรเชต น้อยฤทธิ์  
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มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2568 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และ

ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 2) เพ่ือสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  การดำเนินการวิจัยมี
ลักษณะเป็นการวิจัยแบบผสม แบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่
พึงประสงค ์และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 317 คน โดยกลุ่มตัวอย่างได้มาจาก
การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ระยะที่ 2 การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
ผู้บริหารและครู จำนวน 6 คน จากโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี และผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน โดย
การเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และดัชนีความต้องการจำเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  โดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ส่วนค่าดัชนีความต้องการจำเป็น พบว่า ด้านที่มีดัชนีความต้องการจำเป็นมากท่ีสุด คือ ด้านการ
มีส่วนร่วมในการดำเนินงาน รองลงมาคือ ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการร่วมมือและใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ และด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ส่วนด้านการ

 



 

 

  จ 

ติดต่อสื่อสาร มีค่าดัชนีความต้องการจำเป็นต่ำที่สุด 

2. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
เนื้อหา มี 5 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน Module 2 การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน Module 3 การติดต่อสื่อสาร Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน และ Module 5 การร่วมมือและใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์   4) วิธีการพัฒนา 
ประกอบด้วย การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการฝึกปฏิบัติงาน โดยการจัดกิจกรรมตามหลักพัฒนา
แบบ 70:20:10 และ 5) การประเมินผล ประกอบด้วย การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การ
พัฒนา การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู และการประเมินความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
คำสำคัญ : โปรแกรมเสริมสร้าง, การทำงานเป็นทีม, การพัฒนา 
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ABSTRACT 

  
This research aims to: 1) study the current conditions, desired conditions, 

and necessary needs for teacher's teamwork in schools under The Secondary 
Educational Service Area Office Maha Sarakham, and 2) develop and evaluate a 
program to enhance teacher's teamwork in schools under The Secondary Educational 
Service Area Office Maha Sarakham. The study employed a mixed-methods approach 
divided into two phases. Phase 1, the study of current conditions, desired conditions, 
and necessary needs for teacher's teamwork in schools under The Secondary 
Educational Service Area Office Maha Sarakham. The sample group consisted of 317 
school administrators and teachers selected through stratified random sampling. 
Phase 2, Developing and evaluating a Program to Enhance Teacher's Teamwork in 
Schools under The Secondary Educational Service Area Office Maha Sarakham. The 
information providers included 6 school administrators and teachers from Best 
practices schools, as well as 5 educational experts, selected through purposive 
sampling. The research instruments included questionnaires, semi-structured 
interviews, and program suitability and feasibility evaluation forms. Data were 
analyzed by using percentage, mean, standard deviation, and the Priority Needs 
Index (PNI). 
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The results showed that; 

1. The overall current state of teacher's teamwork in schools was at a 
moderate level, while the desired state was at the highest level. The necessary 
needs indicated that the highest need was Participation in Operational Activities, 
followed by Shared Goals, Collaboration and Constructive Conflict Management, and 
Support and Mutual Trust. The lowest need was Communication. 

2. Developing a Program to Enhance Teacher's Teamwork in Schools 
under The Secondary Educational Service Area Office Maha Sarakham consisted of: 1) 
principle, 2) objective, 3) content, which included 5 modules: Module 1: Shared 
Goals, Module 2: Participation in Operational Activities, Module 3: Communication, 
Module 4: Support and Mutual Trust, and Module 5: Collaboration and Constructive 
Conflict Management, 4) development methods including training, study visits, and 
hands-on practice based on the 70:20:10 development principle, and 5) Evaluation, 
which included pre-and post-program knowledge assessments, evaluations of the 
ability of Teacher's Teamwork, and participant satisfaction assessments. The overall 
evaluation of the program indicated that its suitability was at a high level, and its 
feasibility was at the highest level. 

 
Keyword : enhancement program, teamwork, development 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้สำเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก ผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร. กาญจน์ เรืองมนตรี ประธานกรรมการสอบ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ อาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร. พชรวิทย์ จันทร์ศิริสิร กรรมการสอบ และรองศาสตราจารย์ ดร. ชัช
จริยา ใบลี กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณาให้คำปรึกษาชี้แนะ และตรวจสอบแก้ไขในการจัดทำ
วิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

ขอขอบพระคุณคณาจารย์ภาควิชาการบริหารการศึกษา  และคณาจารย์ประจำคณะ 
ศึกษาศาสตร์มหาวิทยาลัยมหาสารคามทุกท่าน ที่ได้ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ที่เป็นประโยชน์ 
ต่อผู้วิจัยด้วยความเมตตา ซึ่งเป็นคุณูปการด้านวิชาการและด้านการทำงานในหน้าที่ต่อผู้วิจัยอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณผู้เชี่ยวชาญทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและให้  
คำแนะนำที่เป็นประโยชน์สำหรับการพัฒนาเครื่องมือวิจัย ผู้ทรงคุณวุฒิทุกท่านที่ได้กรุณาในการประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม และให้ข้อเสนอแนะในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิจัยได้อ้างอิง ทางวิชาการดังปรากฏใน
บรรณานุกรม 

ขอขอบพระคุณผู้บริหารสถานศึกษาและครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ตอบแบบสอบถามสำหรับเก็บข้อมูล และผู้บริหารสถานศึกษา
และครูที่อนุเคราะห์ให้สัมภาษณ์ตามความเป็นจริงทุกท่าน 

ขอขอบพระคุณ สมาชิกในครอบครัวทุกคนที่ให้การสนับสนุนช่วยเหลือและเป็นกำลังใจตลอด
มาจนการวิจัยครั้งนี้ประสบความสำเร็จได้ด้วยดี 

คุณค่าและประโยชน์จากการวิจัยฉบับนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชา พระคุณบิดา มารดา ครู 
อาจารย์ และผู้มีพระคุณทุกท่านที่ให้การศึกษาอบรมสั่งสอน  ส่งผลให้ผู้วิจัยประสบความสำเร็จใน 
การศึกษาและก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 

  
  

ธนวัฒน์  ประมาคะเต 
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บทที่ 1 

 

บทนำ 
 

ภูมิหลัง 

 
 ในสถานการณ์โลกที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทำให้การแข่งขันด้านเศรษฐกิจมีความ
เข้มข้นมากขึ้น สังคมโลกมีความเชื่อมโยงใกล้ชิดกันมากขึ้นเป็นสภาพไร้พรมแดน การพัฒนา
เทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และจะกระทบชีวิตความเป็นอยู่ในสังคมและการ
ดำเนินการทางเศรษฐกิจอย่างมากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 (พ.ศ. 2566 -
2570) มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการพัฒนาให้สามารถก้าวข้ามความท้าทายที่เป็นอุปสรรค 
จำเป็นต้องเร่งแก้ไขจุดอ่อนและข้อจำกัดของประเทศที่มีอยู่เดิม รวมทั้งเพ่ิมศักยภาพในการรับมือกับ
ความเสี่ยงที่สำคัญที่มาจากการเปลี่ยนแปลงของบริบททั้งจากภายนอกและภายใน ตลอดจนการ
เสริมสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์ประโยชน์จากโอกาสที่เกิดขึ้นได้อย่างเหมาะสมและ
ทันท่วงที ด้วยเหตุนี้ การกำหนดทิศทางการพัฒนาประเทศในระยะของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 13 จึงมี
วัตถุประสงค์เพ่ือ พลิกโฉมประเทศไทยสู่ "สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจสร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน" ซึ่ง
หมายถึงการสร้างการเปลี่ยนแปลงที่ครอบคลุมตั้งแต่ระดับโครงสร้าง นโยบาย และกลไก เพ่ือมุ่ง
เสริมสร้างสังคมที่ก้าวทันพลวัตของโลก และเกื้อหนุนให้คนไทยมีโอกาสที่จะพัฒนาตนเองได้อย่างเต็ม
ศักยภาพ พร้อมกับการยกระดับกิจกรรมการผลิตและการให้บริการให้สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมที่สูงขึ้น
โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความยั่งยืนทางสิ่งแวดล้อม ในหมุดหมายที่ 12 กลยุทธ์การพัฒนา กลยุทธ์ที่ 1 
คนไทยทุกช่วงวัยได้รับการพัฒนาในทุกมิติ ความว่า การพัฒนาการจัดการเรียนรู้แนวใหม่ และ
ขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติ เพื่อให้ผู้เรียนสามารถจัดการตนเอง มีความสามารถในการสื่อสาร สามารถรวม
พลังทำงานเป็นทีม มีการคิดขั้นสูงด้วยการจัดการเรียนรู้เชิงรุก และขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติโดยนำร่อง
กับสถานศึกษาที่มีความพร้อม และมีมหาวิทยาลัยในพ้ืนที่สนับสนุนความรู้และความเชี่ยวชาญในด้าน
ต่าง ๆ (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2565) 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ ในประเด็นความมุ่งหมายและหลักการ มาตรา 6 ความว่า 
การจัดการศึกษาต้องเป็นไปเพ่ือพัฒนาคนไทย ให้เป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา 
ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการดำรงชีวิต สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ความสุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545) การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคน อันเป็นกำลังหลักของประเทศ
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ให้มีความพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงทางสังคมการศึกษาได้กำหนดไว้ 3 รูปแบบ ได้แก่ 1) การศึกษา
ในระบบ เป็นการศึกษาที่กำหนดจุดมุ่งหมาย วิธีการศึกษา หลักสูตรระยะเวลาของการศึกษา การวัด
และประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขของการสำเร็จการศึกษาที่แน่นอน 2) การศึกษานอกระบบ เป็น
การศึกษาที่มีความยืดหยุ่นในการกำหนจุดมุ่งหมายรูปแบบวิธีการจัดการศึกษา ระยะเวลาของ
การศึกษา การวัดและประเมินผล ซึ่งเป็นเงื่อนไขสำคัญของการสำเร็จการศึกษา โดยเนื้อหาและ
หลักสูตรจะต้องมีความเหมาะสมสอดคล้องกับสภาพปัญหา และความต้องการของบุคคลแต่ละกลุ่ม 
และ 3) การศึกษาตามอัธยาศัยเป็นการศึกษาที่ให้ผู้เรียนได้เรียนรู้ด้วยตนเองตามความสนใจ ศักยภาพ 
ความพร้อม และโอกาส โดยศึกษาจากบุคคล ประสบการณ์ สังคม สภาพแวดล้อม สื่อหรือแหล่ง
ความรู้อ่ืน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2545) แผนการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2560-2579 ยุทธศาสตร์ที่ 3 
คือ การพัฒนาศักยภาพคนทุกช่วงวัยและการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ มีเป้าหมายให้ผู้เรียนมีทักษะ
แลคุณลักษณะพ้ืนฐานของพลเมืองไทย และทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 ให้มี
ทักษะความรู้ความสามารถ และสมรรถนะ ตามมาตรฐานการศึกษาและมาตรฐานวิชาชีพ และพัฒนา
คุณภาพชีวิตได้ตามศักยภาพ สถานศึกษาทุกระดับการศึกษาสามารถจัดกิจกรรมกระบวนการเรียนรู้
ตามหลักสูตรอย่างมีคุณภาพ และมาตรฐาน แหล่งเรียนรู้ สื่อ ตำราเรียน นวัตกรรม และสื่อการเรียนรู้
มีคุณภาพและมาตรฐานที่ประชาชน สามารถเข้าถึงได้โดยไม่จำกัดเวลาและสถานที่ มีระบบและกลไก
การวัด การติดตาม และประเมินผลอย่างมีประสิทธิภาพ มีระบบการผลิต และการพัฒนาสมรรถนะ
ตามมาตรฐานของครูอาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาให้ได้มาตรฐานในระดับสากล การพัฒนา
บุคลากรทางการศึกษาถือว่ามีความจำเป็นอย่างยิ่งในการพัฒนาประเทศ เพราะถือเป็นหัวใจหลักของ
การขับเคลื่อนการศึกษา (กระทรวงศึกษาธิการ, 2561) 
 การพัฒนาบุคคลให้มีความสำคัญต่อประสิทธิภาพขององค์กร ความเปลี่ยนแปลงขององค์กร 
มีความจำเป็นต้องปรับเปลี่ยนพฤติกรรม วิธีการทำงานให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น องค์กรเดิมที่เป็นอยู่อาจถูกปรับเปลี่ยนให้เป็น “องค์กรแห่งการเรียนรู้” 
(Learning Organization)  ซึ่งเป็นองค์กรสมัยใหม่ที่ เป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge Based 
Society) เพราะความรู้จะทำให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจหลักการ วิธีการ หรือ การปฏิบัติใด ๆ ที่จะนำ ไปสู่
ผลสัมฤทธิ์ของงานได้ (อมรเทพ แกล้วกสิกรรม, 2549) สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
ได้ดำเนินการตามโครงการไทยเข้มแข็งนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ เรื่องของการยกระดับ
คุณภาพครูทั้งระบบ โดยจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพ่ือการพัฒนาครูรายบุคคล ซึ่งมีกรอบ
ความคิดมาจากแนวคิดของ McClelland นักจิตวิทยาของมหาวิทยาลัย Harvard ที่ได้อธิบายไว้ว่า 
สมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน (Other 
characteristics) และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ทำให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานได้ผลงานที่



 

 

  3 

โดดเด่นกว่าคนอ่ืน ๆ ในสถานการณ์ที่หลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดันเบื้องลึก (Motives) อุปนิสัย 
(Traits) ภาพลักษณ์ภายใน (Self-image) และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม (Social role) และได้
สังเคราะห์สมรรถนะของครู ประกอบไปด้วย สมรรถนะหลัก (Core competency) มีองค์ประกอบ 5 
สมรรถนะ คือ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การทำงานเป็น
ทีม  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู  และสมรรถนะประจำสายงาน (Functional 
competency) มีองค์ประกอบ 6 สมรรถนะ การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ การพัฒนา
ผู้เรียน การบริหารจัดการชั้นเรียน การวิเคราะห์ สังเคราะห์และการวิจัยเพ่ือพัฒนาผู้เรียน ภาวะผู้นำ
ครู และการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชนเพ่ือการจัดการเรียนรู้  (สำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน, 2553) 
 การทำงานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของครู เป็นการสร้างวัฒนธรรมด้านการ
ประสานสัมพันธ์ การทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน ช่วยให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เห็นการ
ทำงานของผู้นำและเพ่ือนร่วมงาน เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกคนที่
ต้องปรับตัวอย่างมากเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น สนองต่อความต้องการและความคาดหวัง
ของผู้รับบริการอย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนาครูทั้งระบบของสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน การพัฒนาสมรรถนะหลักของครูส่วนใหญ่จะเน้นด้านผลสัมฤทธิ์
และการพัฒนาตนเอง แต่สมรรถนะด้านการทำงานเป็นทีมยังไม่ค่อยมีการศึกษาและพัฒนามากนัก 
การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของบุคคลและสังคม มี
ความสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุดของประเทศจึงจะต้องให้ทุกฝ่ายมี
ส่วนร่วมในการพัฒนาโดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษา (สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการพล
เรือน, 2548) 
 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน พ.ศ. 2565-2569 ส่วนที่ 4 การบริหารแผนสู่ความสำเร็จ เน้นย้ำในการขับเคลื่อนสู่การ
ปฏิบัติระดับสถานศึกษาอย่างจริงจัง กำกับ ติดตามและนิเทศอย่างต่อเนื่อง โดยทำงานเป็นทีม จัด
ประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรูและใช้มาตรการจูงใจทั้งเชิงบวก และลบอย่างเหมาะสม (กลุ่มนโยบายและ
แผน, 2565) ในรายงานผลการดำเนินงาน ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566 โครงการ “เสริมสร้าง 
คุณธรรม จริยธรรม และธรรมาภิบาลในสถานศึกษา (ITA สถานศึกษา) และพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
ประจำปีงบประมาณ พ.ศ. 2566” ผลการประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการดำเนินงานของ
สถานศึกษา ในตัวชี้วัดที่ 8 การปรับปรุงระบบการทำงาน ได้คะแนนร้อยละเฉลี่ย 90.16 (กลุ่ม
นโยบายและแผน, 2566) เป็นตัวชี้วัดที่มีผลคะแนนร้อยละเฉลี่ยน้อยที่สุดจากทั้งหมด 10 ตัวชี้วัด 
จำเป็นต้องปรับเปลี่ยนระบบการทำงานให้ดีขึ้น ซึ่งการทำงานเป็นทีมขององค์การทางการศึกษา
ต้องการที่จะสร้างการทำงานเป็นทีมที่ดีทั้งในกระบวนการทำงาน กระบวนการแก้ปัญหา เพ่ิมการ
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เรียนรู้ร่วมกันและเป็นการเรียนรู้ระหว่างการทำงาน จะเห็นว่าการทำงานเป็นทีมขององค์การทาง
การศึกษาทุกแห่งจะต้องสร้างทีมงาน เพ่ือเป็นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการเรียนรู้ระหว่างทำงาน 
หลังเสร็จสิ้นการทำงานหรือแม้แต่กระทั่งก่อนที่จะเริ่มทำงางานด้วย เป็นการสร้างความเป็นกันเอง 
เน้นความเป็นระบบ อะไรก่อนหลัง นำไปสู่การพัฒนาความสามารถสูงขึ้นตลอดเวลาและส่งผลต่อการ
พัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความสามารถทำงานปฏิบัติงานทดแทนกันได้เป็นอย่างดี 
รวมทั้งมีกระบวนการบริหารงานจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ ซึ่งทีมงานแต่ละคนจะได้มีส่วนร่วมใน
การรับรู้ มีโอกาสรับทราบทุกขั้นตอนร่วมกันทัดเทียมกันด้วย (สำนักงานเขตพ้ืนพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม, 2564) จะเห็นได้ว่าสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ให้จุดเน้นกับการทำงานเป็นทีมของครู แต่สถานศึกษาแต่ละสถานศึกษาการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษามีความแตกต่างกันไป ปัญหาที่พบคือ ขาดการมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ไม่ให้
ความร่วมมือในการทำงาน ขาดการติดต่อสื่อสาร ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และเกิดความขัดแย้ง 
จึงทำให้ประสบกับความล้มเหลวไม่สามารถพัฒนาการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพได้ 
 จากสภาพปัญหา ผู้วิจัยจึงสนใจเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เพื่อนำผลการวิจัยที่ได้ไป
ใช้ในการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูให้สามารถปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่าง
ประสบความสำเร็จ และเป็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ที่สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้
อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้โรงเรียนประสบความสำเร็จในการดำเนินงานมากยิ่งข้ึน 
 

คำถามการวิจัย 

 
 1. สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม อยู่ในระดับใด 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ควรเป็นอย่างไร 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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 2. เพ่ือสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ความสำคัญของการวิจัย 

 
 1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม สามารถนำผล
การศึกษาไปเป็นแนวทางในการปรับปรุง แก้ไขและพัฒนาการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาให้
มีประสิทธิภาพ 
 2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งผู้บริหารสถานศึกษาสามารถนำไปใช้ในการพัฒนาการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา อันจะส่งผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาต่อไป 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
     การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ได้สังเคราะห์องค์ประกอบเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมจาก
หน่วยงานและนักวิชาการ ดังนี้ 1) ทิศนา แขมมณี (2545) 2) สำนักงานพัฒนาการฝึกหัดครู (2546) 
3) สุพิชญา ชัยโชติรานันท์ (2551) 4) อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) 5) กระทรวงศึกษาธิการ (2559) 6) 
Katzenbach and Smith (1993) 7) Lencioni (2002) 8) Pink (2010) 9) McChrystal et al. 
(2015) และ 10) Thompson (2018) จากนั้นนำมาสังเคราะห์ได้องค์ประกอบการทำงานเป็นทีม 5 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
  3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
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 2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     เพ่ือให้สอดคล้องกับคำถามการวิจัยและความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยได้กำหนด
ขอบเขตการวิจัยเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น
ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
      1. ประชากร 
          ประชากรของการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 1,782 คน จากสถานศึกษา 35 
แห่ง  
      2. กลุ่มตัวอย่าง 
          กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 317 คน โดยวิธีกำหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างขั้นต่ำของ Krejcie and Morgan ประกอบด้วยการสุ่มตัวอย่างแบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified 
random sampling) โดยใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นหน่วยในการสุ่ม จากนั้นกำหนดสัดส่วนตามจำนวน
ของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 70 คน โรงเรียนขนาดกลาง จำนวน 37 
คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 72 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 138 คน จากนั้นทำการสุ่ม
อย่างง่าย (Simple random sampling) ด้วยวิธีการจับสลากตามจำนวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละ
ขนาด 
  ระยะที่ 2 การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
      1. การศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best practice) จำนวน 3 
แห่ง ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษา จำนวน 6 คน  
      2. กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยพิจารณาความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 
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กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 

  
 แนวคิด หลักการ และทฤษฎีที่นำมาใช้ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีดังต่อไปนี้ 
     1. องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการ
สนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และ 5) ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (ทิศนา 
แขมมณ,ี 2545; สำนักงานพัฒนาการฝึกหัดครู, 2546; สุพิชญา ชัยโชติรานันท์, 2551; อนนท์ ตุลา
รักษ์, 2556; กระทรวงศึกษาธิการ, 2559; Katzenbach and Smith, 1993; Lencioni, 2002; 
Pink, 2010; McChrystal et al., 2015 และ Thompson, 2018) 
     2. กรอบแนวคิดของการพัฒนาบุคลากร 70:20:10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้และ
พัฒนาการผ่านประสบการณ์ 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ และอีก 10% เป็นการ
เรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม (วิทยา วิจิตร, 2554; Lombardo และ Eichinger, 
1996; Charles และ Wargnier, 2013 และ Santhosh, 2013) 
     3. องค์ประกอบของโปรแกรมประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา และ 5) การประเมินผล (ธำรง บัวศรี, 2542; สุมิตรา 
พงศธร, 2550; Kanaya and McMillan, 2005; Funnell and Rogers, 2011; McDavid et al., 
2013; Fink, 2015) 
     4. องค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรมประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การ
ประเมินความต้องการ 2) การวางแผน 3) ตั้งวัตถุประสงค์ 4) การออกแบบและนำไปใช้ 5) วิธีลงมือ
ปฏิบัติ 6) การประเมินผล และ 7) ประเมินหลังจบโปรแกรม (Barr และ Keating, 1990; Styles, 
1990; Boone, 1992; Houle, 1996 และ Caffarella, 2002) 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นนำมาใช้สำหรับร่างการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ดัง
ภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดและทฤษฎีที่ใช้ในการวิจัย 

 
 
 
 
 

องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 
1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน  
2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน  
3. ด้านการติดต่อสื่อสาร  
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

หลักการพัฒนาบุคลากร 70:20:10 
1. 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาการผ่านประสบการณ์ 
2. 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ 
3. 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 

โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. หลักการ  
2. วัตถุประสงค์  
3. เนื้อหา  
4. วิธีการพัฒนา  
5. การประเมินผล 

องค์ประกอบของการพัฒนา
โปรแกรม 
1) การประเมินความต้องการ  
2) การวางแผน  
3) ตั้งวัตถุประสงค์  
4) การออกแบบและนำไปใช้  
5) วิธีลงมือปฏิบัติ  
6) การประเมินผล 
7) ประเมินหลังจบโปรแกรม 

บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 
1. การทำงานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลกลุ่มหนึ่งมารวมกันเพ่ือทำกิจกรรมหรือ

บรรลุเป้าหมายเดียวกัน โดยมีการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือให้การทำงานมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด สมาชิกในทีมจะต้องมีการสื่อสารและประสานงานกันอย่างใกล้ชิด การทำงาน
ร่วมกันในลักษณะนี้ช่วยเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การทำงานเป็นทีมยังสามารถเพ่ิมความพึงพอใจในการ
ทำงาน เนื่องจากสมาชิกทีมมีโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการขับเคลื่อนงานร่วมกัน 
ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 
     1.1 ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกภายในทีมหรือองค์กรมีความเข้าใจ
และยอมรับในเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เดียวกัน ทำให้ทุกคนสามารถทำงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกว่า ลดความขัดแย้ง 
และกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจในการทำงานร่วมกัน 
     1.2 ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุ่มคนเข้ามา
เกี่ยวข้องในการตัดสินใจและดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยการมีส่วนร่วมนี้เกิดขึ้นเมื่อทีม
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเสียงที่สำคัญ รวมถึงมีอำนาจในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร 
การมีส่วนร่วมนั้นส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
และการร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 
     1.3 ด้านการติดต่อสื่อสาร หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ 
หรือความหมายระหว่างกัน โดยเน้นที่การสร้างความเข้าใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการสนทนา 
การติดต่อสื่อสารสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในสถานการณ์ทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงในบริบทที่มี
ความเสี่ยงสูง ซึ่งมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ทั้งในด้านส่วนตัวและด้านการทำงาน 
     1.4 ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง การสร้างและพัฒนา
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยที่ทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งปันความรู้สึก ความคิด 
และปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา การสนับสนุนในที่นี้อาจหมายถึงการช่วยเหลือ
หรือให้คำแนะนำในการทำงาน การแก้ไขปัญหา หรือแม้กระทั่งการให้กำลังใจซึ่งกันและกัน ในขณะที่
ความไว้วางใจนั้นเป็นพ้ืนฐานสำคัญที่ทำให้เกิดความสัมพันธภาพที่ดีและยั่งยืน 
     1.5 ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานร่วมกันระหว่างฝ่าย
ต่าง ๆ เพื่อค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย โดยที่ยังรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างแนวทางท่ีช่วยให้เกิดการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ โดยไม่ถูกตัดสินในทันที 
และมีการตั้งกฎเกณฑ์ที่สนับสนุนการสร้างสรรค์ 
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 2. การพัฒนาบุคลากร 70:20:10 หมายถึง การเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดย 70% เป็นการเรียนรู้
และพัฒนาการผ่านประสบการณ์ 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ และอีก 10% เป็น
การเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 
 3. โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา หมายถึง ชุดของกิจกรรมที่
สร้างข้ึนเพื่อพัฒนากระบวนการทำงานเป็นทีมของครู ทีจ่ะช่วยให้ครูในสถานศึกษาสามารถทำงาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยโปรแกรมนี้มีวัตถุประสงค์หลักในการปรับปรุงความสามารถในการ
ทำงานร่วมกันของครู เพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงทางสังคมและเศรษฐกิจ ประกอบด้วย  
1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา และ 5) การประเมินผล 
 4. การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง ระบบโครงสร้างที่กำหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือ
จุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
ประกอบด้วย 1) การประเมินความต้องการ 2) การวางแผน 3) ตั้งวัตถุประสงค์ 4) การออกแบบและ
นำไปใช้ 5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล และ 7) ประเมินหลังจบโปรแกรม 

5. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง ผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือรักษาการในตำแหน่ง
ผู้อำนวยการสถานศึกษา และรองผู้อำนวยการสถานศึกษาหรือรักษาการในตำแหน่งรองผู้อำนวยการ
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 6. ครู หมายถึง ข้าราชการครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 7. ขนาดสถานศึกษา หมายถึง การกำหนดขนาดของสถานศึกษาตามจำนวนของนักเรียน 
แบ่งออกเป็น 4 ขนาด ได้แก่ สถานศึกษาขนาดเล็ก มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1 - 499 คน สถานศึกษา
ขนาดกลาง มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 500 – 999 คน สถานศึกษาขนาดใหญ่ มีนักเรียนตั้งแต่ 1,000 – 
1,499 คน และสถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ มีจำนวนนักเรียนตั้งแต่ 1,500 คนขึ้นไป 
 8. สภาพปัจจุบัน หมายถึง การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการใช้
ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ท่ีเป็นอยู่จริงโดยทั่วไปในปัจจุบัน สามารถนำมาศึกษาวิเคราะห์
ตรวจสอบข้อปัญหาเพ่ือพัฒนาเป็นโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม 
 9. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการมีส่วนร่วม
ในการดำเนินงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการ
ใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ของสมาชิกท่ีต้องการให้เกิดต่อครู เพ่ือให้การปฏิบัติงานของ
สถานศึกษาเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
 ในการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
      1. กระบวนการบริหาร 
      2. การบริหารสถานศึกษา 
    3. การทำงานเป็นทีม 
   3.1 ความหมายของการทำงานเป็นทีม 
   3.2 ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 
   3.3 องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 
     4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
     5. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
     6. บริบทของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     7. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   7.1 งานวิจัยในประเทศ 
   7.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
กระบวนการบริหาร 
 
 จากการศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีทางการบริหารสามารถอธิบายได้ว่า การบริหารนั้นมา
จากคำศัพท์ภาษาอังกฤษ Administration มีความหมายว่า การบริหาร มักใช้ในรูปแบบการบริหารที่
เป็นทางการ ส่วนอีกคำหนึ่งคือ Management มีความหมายว่า การจัดการ มักนิยมใช้ในการบริหาร
ที่ไม่เป็นทางการ โดยทั้งสองคำดังกล่าวมีความหมายที่คล้ายกันและมีความสัมพันธ์ในเชิงของการ
บริหารจัดการทรัพยากร มีนักวิชาการได้กล่าวถึง กระบวนการบริหารไว้อย่างน่าสนใจ ดังนี้ 
     สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2561 อ้างอิงมาจาก Fayol, 1916) กล่าวว่า Henri Fayol 
เชื่อว่า การบริหารนั้นเป็นเรื่องของทักษะและเขามีความสนใจที่จะศึกษาองค์การโดยรวมและมุ่งเน้นที่
กิจกรรมการจัดการ (Managerial activities) ซึ่งประกอบด้วยกิจกรรม 5 อย่าง คือ การวางแผน (P) 
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การจัดองค์การ (O) การบังคับบัญชาสั่งการ (C) การประสานงาน (C) และการควบคุม (C) หรือที่
เรียกว่า POCCC อธิบายรายละเอียดได้ ดังนี้ 
   1. Planning (การวางแผน) หมายถึง การกำหนดปรากฏการณ์เอาไว้ล่วงหน้าเสร็จ
แล้ววางแผนแนวทางและวิถีปฏิบัติที่จะมีผลต่อองค์กรอย่างครอบคลุมทุกกระบวนการ 
เพ่ือดำเนินการตามให้บรรลุไปสู่เป้าหมาย 
   2. Organizing (การจัดองค์กร) หมายถึง การจัดกระทำเกี่ยวกับโครงสร้างของงาน 
ต่าง ๆ รวมถึงมอบอำนาจหน้าที่ให้อยู่ในส่วนประกอบที่เหมาะสมกับตำแหน่งงาน และจำนวนคน 
ในองค์กรอย่างครอบคลุมการทำงานครบทุกกระบวนการ จัดการลำดับการบริหารและสั่งการที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อโอกาสในการบรรลุเป้าหมายที่สูงขึ้น 
   3. Commanding (การบังคับบัญชาสั่งการ) หมายถึง การสั่งงานต่าง ๆ แก่ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยมีผู้บังคับบัญชาเป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงาน การจัดโครงสร้างการทำงาน
นั้นจะทำให้เห็นสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน เห็นลำดับความสำคัญ ตลอดจนอำนาจหน้าที่ในการสั่งการ 
เพราะการทำงานจำเป็นต้องมีผู้บังคับบัญชาเพื่อให้การทำงานดำเนินไปได้อย่างราบรื่น  
   4. Coordination (การประสานงาน) หมายถึง การเชื่อมโยงงานของทุกคนให้เข้ากัน
ได้และไปสู่เป้าหมายเดียวกันในที่สุด  
   5. Controlling (การควบคุม) หมายถึง การที่จะต้องกำกับให้สามารถประกันได้ว่า
กิจกรรมต่าง ๆ ที่ทำไปนั้น สามารถเข้ากันได้กับแผนที่วางไว้ 
     สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2561 อ้างอิงมาจาก Gulick and Urwick, 1937) กล่าวว่า 
Gulick and Urwick ได้เสนอแนวคิดกระบวนการบริหาร ได้แก่ กางวางแผน การจัดองค์กร การจัด
บุคลากรปฏิบัติงาน การอำนวยการ การประสานงาน การรายงาน และงบประมาณ หรือ 
POSDCoRB อธิบายได้ว่า  
   1. Planning การวางแผนเป็นการวางเค้าโครงกิจกรรมซึ่งเป็นการเตรียมการก่อนลง
มือปฏิบัติ เพื่อให้การดำเนินการสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   2. Organizing การจัดการองค์กร เป็นการกำหนดโครงสร้างขององค์การโดย
พิจารณาให้เหมาะสมกับงาน เช่น การแบ่งงาน (Division of work) เป็นกรม กองหรือแผนกโดย
อาศัยปริมาณงานคุณภาพงานหรือจัดตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specialization) 
   3. Staffing การจัดบุคลากรปฏิบัติงาน เป็นเรื่องท่ีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การนั่นเอง ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรมาปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพและสอดคล้องกับการ
จัดแบ่งหน่วยงานที่กำหนดไว้ 
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   4. Directing การอำนวยการ เป็นภารกิจในการใช้ศิลปะในการบริหารงาน เช่น 
ภาวะผู้นำ (Leadership) มนุษย์สัมพันธ์ (Human relations) การจูงใจ (Motivation) และการ
ตัดสินใจ (Decision making)  
   5. Coordinating การประสานงาน เป็นการประสานให้ส่วนต่าง ๆ ของกระบวนการ
ทำงาน มีความต่อเนื่องกันเพ่ือให้การดำเนินงานเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและราบรื่น 
   6. Reporting การรายงานเป็นกระบวนการและเทคนิคของการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา
ตามชั้นได้ทราบถึงผลการปฏิบัติงาน โดยที่มีความสัมพันธ์กับการติดต่อสื่อสาร (Communication)  
ในองค์การอยู่ด้วย 
   7. Budgeting งบประมาณ เป็นภารกิจที่เก่ียวกับการวางแผนการทำบัญชี 
การควบคุมเกี่ยวกับการเงินการคลัง 
     Drucker (1973) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร (management process) เป็นแนวคิดท่ี
มีความสำคัญต่อการดำเนินงานในองค์กรสมัยใหม่ และมุ่งเน้นที่บทบาทของผู้บริหารในการสร้างสรรค์
ผลลัพธ์ที่มีความหมายในองค์กรและสังคม เน้นถึงการดำเนินการบริหารว่ามีความสำคัญต่อการทำให้
สถาบันต่างๆ ปฏิบัติงานอย่างอิสระและมีความรับผิดชอบในสังคมที่หลากหลาย กระบวนการบริหาร
สามารถเข้าใจได้จากหลายมุมมองที่เกี่ยวข้องกับการจัดการองค์กร ซึ่งมีความสำคัญในการทำให้บริษัท
หรือสถาบันดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
  1. การระบุอุปสรรค คือหนึ่งในขั้นตอนสำคัญคือการถามว่า “มีการเปลี่ยนแปลง
เล็กน้อยอะไรบ้างที่สามารถปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลงลักษณะทางเศรษฐกิจของธุรกิจได้” ซึ่งผู้จัดการ
ต้องค้นหาปัจจัยที่จำกัดที่ขัดขวางการบรรลุศักยภาพสูงสุดขององค์กร 
  2. การสร้างการตัดสินใจที่มีส่วนร่วม คือ การบริหารควรเน้นการมีส่วนร่วมของผู้ที่
จำเป็นต้องปฏิบัติตามการตัดสินใจ โดยการสร้างความเห็นพ้องต้องกันเก่ียวกับความจำเป็นที่จะต้องมี
การเปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งสร้างคำถามที่ทำให้ผู้เข้าร่วมมีส่วนร่วมในการค้นหาข้อเท็จจริงแทนที่จะอยู่
ในตำแหน่งของฝ่ายรุกหรือตั้งรับ 
  3. การประเมินผลของการตัดสินใจ เป็นอีกแง่มุมที่สำคัญคือการสร้างฟีดแบ็กจาก
ผลลัพธ์ของการตัดสินใจ โดยค่านิยมต้องถูกนำเสนออย่างชัดเจนและนำไปสู่การติดตามผลที่มีระบบ 
เพ่ือให้เกิดการปรับปรุงและการตีความที่ถูกต้อง 
  4. การสร้างโครงสร้างการบริหาร: เมื่อองค์กรมีขนาดใหญ่ขึ้น ขั้นตอนนี้อาจมีความ
จำเป็นเพื่อช่วยในการบริหารจัดการที่ดี โดยการระบุกิจกรรมและการประสานงานที่จำเป็น 

    Deming (1982) ได้สรุปกระบวนการบริหารนั้นประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ การวางแผน 
การลองทำ การตรวจสอบ ปรับใช้จากผลของการตรวจสอบ หรือท่ีเรียกว่าวงจรบริหารคุณภาพ 
PDCA สามารถอธิบายรายละเอียด ดังนี้ 
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  1. Plan การวางแผน คือ การตั้งเป้าหมาย วางวัตถุประสงค์เพราะการควบคุมดูแล 
คือ กระบวนการที่จำเป็นเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมาย ดังนั้น หากไม่มีวัตถุประสงค์เสียแล้ว ไม่ว่าจะป่าว
ร้องว่าต้องควบคุมวงจรคุณภาพ ก็ไม่รู้ว่าทำไปเพื่ออะไร หรือจะเริ่มอย่างไร เมื่อตั้งเป้าหมายเสร็จแล้ว 
ก็ต้องมากำหนดแผนการว่าอะไรจะต้องทำเม่ือไร เป็นตารางเทียบระหว่างงานกับเวลาที่หลายคนนึก
ภาพกันออก แต่จริง ๆ แล้วการวางแผนไม่ใช่จบแค่นั้น การวางแผนต้องครอบคลุมว่า ใครจะทำ ทำ
อะไร ต้องให้เสร็จเมื่อไร จะทำอย่างไร อะไรต่าง ๆ ที่ครอบคลุมถึงการแบ่งหน้าที่ วิธีการและอ่ืน ๆ ให้
ครบถ้วนด้วย 
  2. Do การลองทำ คือ ก่อนจะลงมือทำได้นั้น แท้จริงแล้วต้องเตรียมวัตถุดิบ เตรียม
ขั้นตอนต่าง ๆ เสียก่อน หากจะลงมือทำเรื่องใหม่ ๆ ก็ต้องเตรียมไปรับการฝึกหรืออบรมเสียก่อน 
ขั้นตอนการเตรียมเหล่านี้รวมอยู่ในการลองทำนี้ด้วย ซึ่งต้องมีการตระเตรียมเสียก่อนให้พร้อม จึงจะ
สามารถลองทำตามแผนได้ 
  3. Check การตรวจสอบ คือ การพิจารณาว่าผลจากการลองทำนั้นก่อให้เกิดสิ่งที่
วางแผนว่าจะได้รับหรือไม่ ดังนั้น หากการวางแผนไม่มีการกำหนดว่าจะต้องได้อะไร เมื่อไร ตัวเลข
ของอะไรที่ควรจะยึดเป็นเป้าหมายไว้เสียตั้งแต่ต้นก็จะไม่มีอะไรมาเป็นตัวเทียบได้ว่าผลจากการลอง
ทำนั้นได้ตามจริง ตามแผนหรือไม่ จะได้ก็เพียงแต่ว่ามันก็เป็นไปตามแผนหรือไม่ค่อยจะได้ผลสักเท่าไร  
  4. Act ปรับใช้จากผลของการตรวจสอบ คือ ก็ไม่ควรวางใจในทันทีหากผลที่ได้
เป็นไปตามแผน เพราะอาจบังเอิญดีครั้งนี้เพียงครั้งเดียว พอทำครั้งต่อ ๆ ไปอาจใช้ไม่ได้ก็ได้ หากไม่มี
การนำกระบวนการที่ได้ลองทำไปมากำหนดให้เป็นรูปแบบใหม่ของการทำงานปัจจุบัน หากผลของ
การตรวจสอบพบว่าสิ่งที่ลองทำไปไม่ก่อให้เกิดผลที่ตั้งไว้ตามแผน ก็ต้องปรับเปลี่ยนกระบวนการที่คิด
ไว้ แล้วลองทำใหม่ 
     David (2011) กล่าวว่า กระบวนการบริหารหรือการจัดการเชิงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Management Process) เป็นแนวทางท่ีมีระบบในการกำหนดทิศทางและตัดสินใจในองค์กร 
กระบวนการนี้ประกอบด้วยหลายขั้นตอนที่สำคัญ เช่น การกำหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจ การประเมิน
สภาพแวดล้อมภายในและภายนอก การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพ่ือช่วยในการ
ตัดสินใจ และการพัฒนายุทธศาสตร์ที่เหมาะสมกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ประกอบไปด้วย
หลายขั้นตอนที่สำคัญ ซึ่งรวมถึงการวางแผนกลยุทธ์ การดำเนินการ และการประเมินผลกลยุทธ์ ดังนี้ 
  1. การกำหนดมาตรฐานผลการปฏิบัติงาน (Establishing performance 
standards) เป็นขั้นตอนแรกที่สำคัญคือการตั้งเกณฑ์หรือมาตรฐานที่ชัดเจนสำหรับการวัดผลที่
คาดหวัง 
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  2. การวัดผลที่บุคคลและองค์กร (Measuring individual and organizational 
performance) มีการตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติโดยรวมและของแต่ละบุคคลเป็นไปตามมาตรฐาน
ที่ตั้งไว้หรือไม่ 
  3. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติกับมาตรฐานที่วางไว้ (Comparing actual 
performance to planned performance standards) ในขั้นตอนนี้ จะมีการตรวจสอบว่าผลลัพธ์
จริงสอดคล้องกับที่ได้ตั้งไว้หรือไม่ 
  4. การดำเนินการแก้ไข (Taking corrective actions) เมื่อตรวจสอบพบความ
เหลื่อมล้ำระหว่างผลปฏิบัติเสมอกับมาตรฐาน จำเป็นต้องมีการดำเนินการเพ่ือปรับปรุงหรือแก้ไข
สถานการณ์นั้นๆ 
     Robbins and Coulter (2012) กล่าวว่า กระบวนการบริหาร (Management Process) 
เป็นขั้นตอนที่สำคัญในการดำเนินงานขององค์กรและมักจะถูกแบ่งเป็นหลายส่วน ดังนี้ 
  1. การวางแผน (Planning) เป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการบริหาร โดยจะมีการ
กำหนดเป้าหมายและวางกลยุทธ์เพื่อให้บรรลุเป้าหมายดังกล่าว ตัวอย่างเช่น การใช้เครื่องมือการ
วางแผนและเทคนิคต่างๆ เพื่อสนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร 
  2. การจัดองค์กร (Organizing) หลังจากท่ีมีการวางแผนแล้ว ขั้นตอนถัดไปคือการ
จัดการทรัพยากรและโครงสร้างองค์กร เพ่ือให้ดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการวาง
แผนการทำงานและสร้างทีมท่ีเหมาะสม 
  3. การนำ (Leading) ผู้บริหารจะต้องสามารถชักจูงและกระตุ้นพนักงาน เพ่ือให้
พวกเขามีแรงจูงใจในการทำงานตามที่ได้กำหนดเป้าหมายไว้ ซึ่งรวมถึงการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
  4. การควบคุม (Controlling) เป็นขั้นตอนสุดท้ายคือการตรวจสอบและประเมินผล
งานเพ่ือให้แน่ใจว่าการดำเนินงานเป็นไปตามแผนที่วางไว้ โดยอาจใช้วิธีการต่างๆ เช่น การสังเกต การ
รายงานสถิติ และการรายงานปากเปล่า 
     Kinicki and Williams (2018) กล่าวว่า กระบวนการบริหารหรือการจัดการเกี่ยวข้องกับ
การวางแผน การควบคุม การจัดระเบียบ และการนำพาทีมงานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
ขั้นตอนการควบคุมที่สำคัญ 4 ขั้นตอน ซึ่งประกอบด้วย 
  1. การตั้งมาตรฐาน (Set Standards) คือ การกำหนดระดับการปฏิบัติงานที่
ต้องการสำหรับเป้าหมายที่กำหนดไว้ 
  2. การวัดผลการปฏิบัติงาน (Measure Performance) คือ พื้นฐานสำหรับการวัด
จะมาจากรายงานที่เขียน รายงานปากเปล่า และการสังเกตการณ์ส่วนบุคคล 
  3. การเปรียบเทียบผลการปฏิบัติกับมาตรฐาน (Compare Performance Against 
Standards) คือ การตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติตรงตามมาตรฐานที่ตั้งไว้หรือไม่ 
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  4. การดำเนินการแก้ไข (Take Corrective Action) คือ หากพบว่าผลการปฏิบัติไม่
ตรงตามมาตรฐาน จะต้องมีการกำหนดวิธีการแก้ไข 
     สรุปได้ว่า กระบวนการบริหารนั้นเป็นแนวทางท่ีใช้ในการวางแผน การจัดองค์กร การเป็น
ผู้นำ และการควบคุมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซึ่งขั้นตอนที่สำคัญในการดำเนินงานของ
องค์กร คือ การวางแผน การจัดระเบียบ การควบคุม การวัดผลการปฏิบัติงาน การประเมินผลของ
การตัดสินใจ และการดำเนินการแก้ไข 
 
การบริหารสถานศึกษา 
 
 การศึกษามีส่วนสำคัญในกระบวนการพัฒนาประเทศ การศึกษาที่ดีจะพัฒนาศักยภาพของ
ผู้เรียนให้มีขีดความสามารถในการแข่งขันกับนานาประเทศ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารสถานศึกษาจากนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
 1. ความหมายของการบริหารสถานศึกษา 

    สุธรรม ธรรมทัศนานนท์ (2554) ได้อธิบายความหมายการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า การ
ดำเนินงานของกลุ่มคน เพ่ือพัฒนาคนให้มีคุณภาพทั้งความรู้ ความคิด ความสามารถและความเป็นคน
ดี ที่หมายถึง การดำเนินงานของกลุ่มคน ซึ่งอาจเป็นการดำเนินงานของครูใหญ่กับครูน้อยในโรงเรียน 
อธิการบดีร่วมกับอาจารย์ในมหาวิทยาลัยรัฐ กระทรวงศึกษาธิการร่วมกับอธิบดีกรมต่าง ๆ และครู
อาจารย์ในสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และกลุ่มคนบุคคลเหล่านี้ต่างร่วมมือกันพัฒนาคนให้มีคุณภาพ
ทั้งสิ้น การจะพัฒนาคนให้มีคุณภาพได้นั้น จะต้องมีการดำเนินการในการเรียนการสอน การจัด
กิจกรรม การวัดผล การจัดอาคารสถานที่ และพัสดุ ครุภัณฑ์ การสรรหาบุคคลมาดำเนินการหรือมา
ทำการสอนในสถาบันการศึกษา การปกครองนักเรียนเพ่ือให้นักเรียนเป็นคนดี มีวินัยและอ่ืน ๆ ซึ่ง
การดำเนินงานเหล่านี้รวมเรียกว่า “ภารกิจทางการบริหารการศึกษา” หรือ “งานบริหารการศึกษา” 
     Chapman (2004) ได้อธิบายความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า การจัดการและ
ดูแลกิจกรรมภายในโรงเรียนเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการศึกษา โดยมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ
การเรียนการสอน รวมถึงการจัดการทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร การเงิน การเรียนการสอน
และสถานที่ โดยมีเป้าหมายเพ่ือผลักดันให้สถานศึกษาเป็นที่ที่ตอบสนองความต้องการของนักเรียน
และชุมชน 
     Government of Malawi (2013) ได้อธิบายความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า 
การจัดการและควบคุมการดำเนินงานของโรงเรียน เพ่ือให้การเรียนการสอนมีประสิทธิภาพและ
สามารถบรรลุผลการศึกษาได้ตามเป้าหมายที่กำหนด โดยการบริหารสถานศึกษาประกอบด้วยหลาย
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ด้าน เช่น การจัดโครงสร้างองค์กร การจัดการบุคลากร การวางแผนการใช้ทรัพยากรทางการเงิน การ
บริหารระเบียบวินัยในโรงเรียน และการบันทึกข้อมูลอย่างถูกต้องและเป็นระเบียบ 
     Fullan (2022) ได้อธิบายความหมายของการบริหารสถานศึกษาว่า การจัดการและการ
นำพาสถานศึกษาให้ดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
โรงเรียนกับชุมชน ผู้เรียน และผู้ปกครอง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทปัจจุบันที่มีความท้าทาย
มากมายในการศึกษาเช่นนี้ การทำงานของผู้อำนวยการโรงเรียนจะต้องสามารถปรับตัวและสร้าง
ความเชื่อมโยงระหว่างความต้องการในท้องถิ่นกับคำสั่งจากหน่วยงานระดับสูง 
     สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษามีความหมายหลากหลาย มุ่งเน้นไปที่การพัฒนาคุณภาพ
การเรียนรู้ การจัดการทรัพยากรบุคคลและการเงิน การสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับชุมชน และการบรรลุ
เป้าหมายทางการศึกษาที่กำหนด เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้เรียนและสังคมได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2. ความสำคัญของการบริหารสถานศึกษา 
 กระบริหารสถานศึกษามีความสำคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่ความสำเร็จที่วางแผนไว้ ซึ่ง
นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาไว้ดังนี้ 

    สุธ ีสุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษณ์ (2537) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการ
บริหารสถานศึกษาไว้ว่า มนุษย์เราเป็นสมาชิกของสังคมเม่ือมนุษย์อยู่ร่วมกันมากเป็นหมู่ เป็นกลุ่มมี
หัวหน้าปกครองบังคับบัญชา มีการแบ่งงานกันทำตามลักษณะความรู้ความสามารถ มนุษย์ก็เริ่มสร้าง
ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับต่าง ๆ ขึ้น โดยเรียนรู้จากประสบการณ์และความเชื่อ เพื่อมุ่งหวังให้เกิด
ความสำเร็จเรียบร้อยเกิดข้ึนในองค์การและความสุขในสังคมได้ ฉะนั้นความสำคัญของการบริหารสรุป
ได้ ดังนี้ 
   1. การบริหารนั้นได้เจริญเติบโตควบคู่กับการดำรงชีวิตของมนุษย์และเป็นสิ่งช่วยให้
มนุษย์ดำรงชีวิตร่วมกันได้อย่างผาสุก 
   2. จำนวนประชากรที่เพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว เป็นผลทำให้องค์การต่าง ๆ ต้องขยาย
งานด้านบริหารให้กว้างขวางเพ่ิมข้ึน 
   3. การบริหารเป็นเครื่องบ่งชี้ให้ทราบถึงความเจริญก้าวหน้าของสังคมความก้าวหน้า
ทางวิทยาการ (Technology) ด้านต่าง ๆ ทำให้การบริหารเกิดการเปลี่ยนแปลงและก้าวหน้าอย่าง
รวดเร็วยิ่งขึ้น 
   4. การบริหารเป็นวิธีการสำคัญในอันที่จะนำสังคมและโลกไปสู่ความเจริญก้าวหน้า 
   5. การบริหารจะช่วยชี้ให้ทราบถึงแนวโน้มทั้งในด้านความเจริญและความเสื่อมของ
สังคมในอนาคต 
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  6. การบริหารมีลักษณะเป็นการทำงานร่วมกันของกลุ่มบุคคลในองค์การความสำเร็จ
ของการบริหาร จึงขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมทางสังคมและวัฒนธรรมทางการเมืองอยู่เป็นอันดับมาก 
  7. การบริหารมีลักษณะต้องใช้การวินิจฉัยสั่งการเป็นเครื่องมือ และการวินิจฉัยสั่ง
การเป็นเครื่องแสดงให้ทราบถึงความสามารถของนักบริหารและความเจริญเติบโตของการบริหาร 
  8. ชีวิตประจำวันของมนุษย์ไม่ว่าในครอบครัวหรือในองค์การย่อมมีส่วนเกี่ยวพันกับ
การบริหารอยู่เสมอ ดังนั้นการบริหารจึงเป็นเรื่องน่าสนใจและจำเป็นต่อการดำรงชีวิตอย่างฉลาด 
  9. การบริหารกับการเมืองเป็นสิ่งคู่กัน ไม่อาจแยกจากกันโดยเด็ดขาดดังคำกล่าว
ที่ว่า “การเมืองกับการบริหารนั้นเปรียบเสมือนคนละด้านของเหรียญอันเดียวกัน” (Politics and 
administration is the two sides of a single coin.) 
     สมยศ นาวีการ (2544) ได้อธิบายความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาไว้ ดังนี้ 
  1. ช่วยให้การทำงานขององค์การดำเนินไปอย่างมีทิศทาง 
  2. ช่วยให้เกิดการใช้ทรัพยากรในการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. ช่วยให้การทำงานประสบความสำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนด 
     สุรัฐ ศิลปอนันต์ (2545) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาในการปฏิรูป
การศึกษาเพ่ือทำให้สถานศึกษามีคุณภาพไว้ว่า การบริหารสถานศึกษาให้มีคุณภาพผู้บริหารจะต้อง
แสดงความรับผิดชอบของทีมปรับปรุงสถานศึกษาให้ชัดเจนผู้นำของทีมนี้ จะต้องมีความแข็งแกร่ง 
เป็นผู้คิดยุทธศาสตร์ในการทำงานของทีมและของสถานศึกษาเป็นผู้พาตัวเข้าแทรกแซงในกิจกรรม 
ต่าง ๆ เมื่อจำเป็น 
     Chapman (2004) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาไว้ว่า การบริหาร
สถานศึกษาเป็นสิ่งสำคัญที่มีความส่งผลต่อประสิทธิภาพของโรงเรียนและสร้างสภาพแวดล้อมการ
เรียนรู้ที่ดี จุดสำคัญเกี่ยวกับการบริหารสถานศึกษามีดังนี้ 
  1. การพัฒนาทักษะการบริหาร คือ การบริหารสถานศึกษาต้องการทักษะหลาย
อย่าง เช่น การเป็นผู้นำ การตัดสินใจ และการจัดการองค์กร ซึ่งทั้งหมดนี้มีส่วนช่วยให้โรงเรียน
สามารถดำเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  2. การสร้างบรรยากาศที่เป็นบวก คือ หัวหน้าต้องสร้างทัศนคติที่ดีให้กับทีมงาน 
โดยการทำให้พวกเขาเห็นถึงโอกาสและจุดแข็ง ซึ่งจะทำให้สมาชิกในทีมรู้สึกม่ันใจและสามารถทำงาน
ได้ในระดับที่สูง 
  3. การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ คือ ความสำเร็จของการบริหารสถานศึกษาข้ึนอยู่กับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเฉพาะการเสริมสร้างทักษะและความรู้ของบุคลากร ซึ่งเป็นปัจจัย
สำคัญในการทำให้การบริหารมีประสิทธิภาพ 
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  4. การวิเคราะห์และตัดสินใจ คือ การตัดสินใจที่มีข้อมูลและการวิเคราะห์ที่ถูกต้อง
สามารถช่วยในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในโรงเรียน โดยการจัดตั้งกลุ่มทีมงานที่มุ่งเน้นการระบุจุดอ่อน
และวางแผนเพื่อการปรับปรุง 
  5. ความสำคัญต่อจริยธรรมของผู้บริหาร คือ ผู้บริหารต้องมีจริยธรรมที่ดี เพราะการ
กระทำและทัศนคติของเขาจะมีผลต่อความสุขของพนักงานและความสำเร็จของโรงเรียน 
     Government of Malawi (2013) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการบริหารสถานศึกษาไว้
ว่า การบริหารที่มีประสิทธิภาพต้องครอบคลุมด้านต่าง ๆ เช่น โครงสร้างการดำเนินงาน การจัดการ
ครู การรักษาวินัยในโรงเรียน การจัดการทรัพยากรทางการเงิน และการเก็บรักษาบันทึกต่าง ๆ 
     สรุปได้ว่า การบริหารสถานศึกษานับได้ว่าเป็นกลไกสำคัญที่ช่วยในการพัฒนาและ
เสริมสร้างคุณภาพการศึกษา ซึ่งมีผลต่อการเรียนรู้และความก้าวหน้าของสังคมโดยรวม นอกจากนี้ยัง
เป็นอีกหนึ่งเครื่องมือสำคัญที่สามารถปรับเปลี่ยนและพัฒนาให้สอดคล้องกับความต้องการและการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในสังคมและเทคโนโลยีในปัจจุบันได้อย่างยั่งยืน 
 
การทำงานเป็นทีม 
 
 1. ความหมายของการทำงานเป็นทีม 
     วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า ไม่ใช่แค่คน
ที่มารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมถึงความเป็นผู้นำกลุ่ม การตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากร
ของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มจะมีผลอย่างมากต่อการทำงาน
ร่วมกัน เป้าหมายของการทำงานเป็นทีม เป็นการสร้างที่มีการทำงานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็น
เหมือนเครื่องจักรและมีการประสานการทำงานเป็นทีมของสมาชิกทุกคนสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
     พิสมัย สุภัทรานนท์ (2548) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า กลุ่มบุคคลที่
ทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน กำหนดเป้าหมายหรือแนวทางร่วมกัน โดยต่าง
รับผิดชอบร่วมกัน โดยสมาชิกต้องเสียสละความเป็นส่วนตัวเท่าท่ีจำเป็นเพ่ือให้การทำงานบรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกล่าว 
     สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า กลุ่มของบุคคล
ที่ทำงานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันทำงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการทำงานนั้น 

    วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การที่บุคคล
ตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาร่วมกันทำกิจกรรม โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกัน สนับสนุนช่วยเหลือใช้ทักษะ
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ประสบการณ์ร่วมกันทำงานอย่างเต็มความสามารถและมีการประสานงานอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง 
ๆ และพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีม 
     สุเมธ งามกนก (2550) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานของเอกัต
บุคคลร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทุมงาน เป็นการรวมตัวที่ต้องอาศัยความเข้าใจ 
ผูกพัน และความร่วมมือประสานช่วยเหลือ ให้คำแนะนำซึ่งกันและกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

    ดิเรก วรรณเศียร (2552) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า กลุ่มบุคคลที่
ทำงานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์หรือมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน ช่วยกันทำงาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการทำงานนั้น 
     กองกลางสำนักงานกิจการสตรีและสถาบันครอบครัว (2554) ได้ให้ความหมายของการ
ทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานร่วมกันโดยทุกคนมีส่วนร่วมคิด ร่วมทำ ร่วมตัดสินใจ มีการแบ่งหน้าที่
ความรับผิดชอบและยอมรับผลของงานร่วมกันโดยไม่มีใครเก่งมาก เก่งน้อย แต่ละแรงงาน แต่ละ
ความคิดสามารถออกความเห็นอย่างเสรี รวมทั้งต้องมีบทสรุปและความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน 
โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้งานมีประสิทธิภาพ ประสบผลสำเร็จและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
     Katzenbach and Smith (1993) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การ
รวมกลุ่มผู้คนที่มีทักษะและความสามารถท่ีแตกต่างกันมาเพ่ือทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดย
มีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและมีความรับผิดชอบร่วมกัน ทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถบรรลุผลลัพธ์ที่
มากกว่ากลุ่มคนที่ทำงานแยกกัน โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่ต้องการการรวบรวมทักษะและความคิด
ที่หลากหลาย ทีมจะสามารถตอบสนองต่อความท้าทายและปัญหาต่าง ๆ ได้ดีกว่า 
     Lencioni (2002) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า เป็นกระบวนการที่กลุ่ม
บุคคลทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่กำหนดไว้ 
     Pink (2010) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า เป็นกระบวนการที่ผู้คนมา
รวมตัวกันเพ่ือทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมุ่งหวังที่จะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์
ร่วมกัน 
     McChrystal et al. (2015) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การร่วมมือกัน
ระหว่างบุคคลในกลุ่มเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยเฉพาะในบริบทที่ซับซ้อนและต้องการความ
ยืดหยุ่นในการดำเนินการ 
     Thompson (2018) ได้ให้ความหมายของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การร่วมมือกันของ
สมาชิกในกลุ่มเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยมีการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกทีม ซึ่งมี
ความสำคัญในการออกแบบทีมที่มีประสิทธิภาพ เช่น การเลือกสมาชิกที่เหมาะสม การกำหนด
กระบวนการทำงาน และการตั้งเป้าหมายที่สอดคล้องกันเพ่ือส่งเสริมการร่วมมือและประสิทธิภาพใน
การทำงาน 
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     สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีม หมายถึง กระบวนการที่บุคคลกลุ่มหนึ่งมารวมกันเพ่ือทำ
กิจกรรมหรือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน โดยมีการแบ่งหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพ่ือให้
การทำงานมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด สมาชิกในทีมจะต้องมีการสื่อสารและประสานงานกันอย่างใกล้ชิด 
การทำงานร่วมกันในลักษณะนี้ช่วยเสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
การใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ การทำงานเป็นทีมยังสามารถเพ่ิมความพึงพอใจใน
การทำงาน เนื่องจากสมาชิกทีมมีโอกาสที่จะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการขับเคลื่อนงานร่วมกัน 
 2. ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 
     ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ (2546) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า 
การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญต่อองค์กรในการทำให้เกิดความสามัคคีได้เมื่อเชื่อใจ รักใคร่ กลม
เกลียวกัน ตลอดจนเกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน สมาชิกปรับตัวทางสังคมได้ดีระหว่างสมาชิกใน
ทีมงานได้ช่วยกันทำงาน ทำให้บรรยากาศการทำงานเป็นไปด้วยดี ปรึกษาหารือกันเพ่ือสร้างมาตรฐาน
ของงาน มาตรฐานการทำงานที่ดีของทีมงาน จะส่งผลให้องค์กรเจริญเติบโต สมาชิกมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ทุกคนรู้บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตน และได้กล่าวถึงความสำคัญที่ทำให้คนเรามา
รวมตัวกันทำงานไว้ว่า 

1. การทำงานร่วมกันทำให้มีความคิดใหม่ ๆ และหลากหลายโดยทีมงานจะร่วมกัน 
ศึกษาวิเคราะห์ และหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาโดยมองออกไปนอกกรอบ ซึ่งจะช่วยให้เกิด
นวัตกรรมในการทำงาน 
   2. โดยปกติแล้วผลงานของทีมจะสูงกว่าการที่สมาชิกต่างแยกกันทำงานของตนและ
นำงานมารวมกันทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
   3. การสื่อสารจะทำให้สมาชิกเกิดความเข้าใจและยอมรับกัน เมื่อเกิดปัญหาในการ
ทำงานสมาชิกก็จะร่วมแรงร่วมใจแก้ปัญหาและอุปสรรคไปด้วยกัน 
   4. เมื่อสมาชิกรู้จักกันผูกพันสนิทสนมกัน ก็จะทำให้การสนับสนุนทางจิตใจ และ
สังคมต่อกันทั้งปัญหาด้านการงานและวิกฤตส่วนตัว 
     สถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนรู้ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา (2548) ได้ให้
ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า แนวคิดในการพัฒนาคุณภาพปัจจุบันให้ความสำคัญกับการ
ทำงานเป็นทีมด้วยเหตุผลที่ว่า 

1. ทีมงานเป็นเวทีแลกเปลี่ยนความรู้ ประสบการณ์ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  
ซึ่งจะนำสู่การเรียนรู้ระหว่างสมาชิกในทีม และทำให้เกิด (Synergy effect) หรือผลรวมที่มากกว่าการ
รวมทางคณิตศาสตร์ 

2. ทีมงานเป็นเวทีของการประสานงาน และช่วยเหลือเพ่ือลงมือปฏิบัติงานอย่าง 
ใกล้ชิด การทำงานเป็นทีมที่ผ่านมายังไม่ประสบผลสำเร็จเท่าที่ควรด้วยเหตุผล คือ 
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       2.1 การประชุมระหว่างทีมไม่มีผลิตภาพ (Productivity) อย่างที่ควรจะเป็น มี
ความขัดแย้งไม่รับฟังความเห็น 
       2.2 ไม่ได้สร้างกระบวนการเรียนรู้ขึ้นระหว่างการทำงานเป็นทีม ไม่มีการมอง
ตนเอง และวิเคราะห์จุดแข็งจุดอ่อนของทีมเพ่ือนำไปสู่การปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 
     สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงาน
เป็นทีมมีความสำคัญต่อการทำงานในองค์กรเป็นอย่างมาก องค์การจึงจำเป็นต้องสร้างทีมงานด้วย
เหตุผลดังต่อไปนี้ 
  1. งานบางย่างไม่สามารถทำเสร็จเพียงคนเดียว 
  2. องค์การมีงานเร่งด่วนเพ่ือต้องการระดมบุคลากร เพ่ือปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลา
ที่กำหนด 
  3. งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย 
  4. งานบางอย่างเป็นงานที่หลายหน่วยงานรับผิดชอบ ต้องการความร่วมมืออย่าง
จริงจังจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
  5. เป็นงานที่ต้องการความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือแสวงหาแนวทาง วิธีการ และ
เป้าหมายใหม่ ๆ 
  6. องค์การต้องสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น 

    วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า เป็นความ
เชื่อที่ว่ามนุษย์แต่ละคน มีความรู้ ความสามารถแตกต่างกัน อีกท้ังความรู้ความสามารถ และศักยภาพ
ในตัวบุคคลมีขอบเขตท่ีจำกัด จึงต้องมารวมกลุ่มกันเพ่ือนำจุดดี จุดด้อย ความรู้ และความสามารถที่
แตกต่างกัน ในส่วนที่ดีที่สุดของแต่ละคนมาร่วมกันทำงาน ให้บรรลุตามเป้าหมายของทีม อาจกล่าว
สรุปสาระสำคัญของการทำงานเป็นทีม ดังนี้  
  1. เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหา  
  2. เพ่ือประโยชน์ทั่งส่วนบุคคลและส่วนรวม  
  3. เพ่ือความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง  
  4. เพ่ือตอบสนองความต้องทางจิตใจ 
     ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า มีความสำคัญ
ต่อองค์การในการบริหารงานให้ประสบความสำเร็จขึ้นอยู่กับทีมงาน การบริหารทีมงานจำเป็นต้องทำ
ความเข้าใจเกี่ยวกับรายละเอียดต่าง ๆ ของกระบวนการในการบริหารให้กระจ่างชัดแจ้ง ไม่ว่าจะเป็น
หลักการในการทำงานเป็นทีม องค์ประกอบของทีมงาน การกำหนดวัตถุประสงค์ ตลอดจนวิธีการ
กระตุ้นและจูงใจให้เกิดการทำงานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทีมงานได้ช่วยเหลือกันทำงานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
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     ประคอง สุคนธจิตต์ (2551) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานเป็น
ทีมเป็นเรื่องที่มีความสำคัญมากตั้งแต่สังคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมีความจำเป็นที่จะต้อง
สร้างทีมงาน และทำงานเป็นทีมผู้บริหารในทุกองค์การให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม 
เนื่องจากการทำงานเป็นทีมจะต้องระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกันในระดับบุคลมา
ประสานสอดคล้องกัน ซึ่งจะทำให้การทำงานที่ต้องใช้ความสามารถหลายด้านดำเนินไปได้ด้วยดี ดังนี้ 
  1. มนุษย์ทุกคนมีความจำกัดในเรื่องพลังงาน การทำงานแต่เพียงคนเดียวให้สำเร็จ
นั้นย่อมเป็นการยากโดยเฉพาะในงานใหญ่ ๆ หรืองานที่สลับซับซ้อน กำลังงานเพียงคนเดียวทำไม่ได้
จึงจำเป็นต้องพึงพาแรงงานจากผู้อ่ืนด้วย 
  2. มนุษย์ทุกคนมีความจำกัดและความแตกต่างกัน ในเรื่องสติปัญญา ความสามารถ
ในการคิดจะทำงานใด ๆ หัวเดียวย่อมสู้หลายหัวไม่ได้ เพราะหลายหัวสามารถช่วยกันคิด ช่วยกันดูให้
รอบคอบขึ้น  
  3. มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอยู่อย่างโดดเดี่ยวลำพังไม่ได้ จึงจำเป็นต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน มีความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน การที่มนุษย์มีโอกาสที่จะอยู่และทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืน จึงเป็นการสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานที่จำเป็นของมนุษย์ 
  4. ลักษณะของสังคมในปัจจุบัน เป็นสังคมที่ต้องทำงานร่วมกันในทุกระดับและทุก
องค์การ หากเราไม่สามารถทำงานเป็นทีมแล้วจะทำให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้าของ
องค์การ  
  5. การทำงานเป็นทีมให้ผลงานที่ดีกว่าการทำงานตามลำพังคนเดียว และสามารถทำ
ให้ได้จำนวนผลผลิตออกมาเป็นจำนวนมากกว่า การทำงานแบบต่างคนต่างทำ  
  6. การที่บุคคลได้มีโอกาสรวมกลุ่มกันทำงานเป็นทีมช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้จากผู้อ่ืน
ซึ่งจะส่งผลดีต่อตนเอง และทีมงานตามไปด้วย  
  จากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความจำเป็นและความสำคัญของการ
ทำงานร่วมกันเป็นทีม หากมีการฝึกฝนปฏิบัติตน ให้สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ แล้วยังมีประโยชน์ต่อตนเองและสังคมโดยรวมอีกด้วย 
     Katzenbach and Smith (1993) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า ทีมไม่ได้
เป็นเพียงกลุ่มที่มีการตั้งชื่อว่า “ทีม” โดยผู้จัดการเท่านั้น แต่ควรเป็นหน่วยพื้นฐานในการดำเนินงาน
ขององค์กร เพื่อให้ได้ผลลัพธ์ที่ดีที่สุดในสถานการณ์ที่ต้องการการรวมกันของทักษะและประสบการณ์
หลาย ๆ ด้าน 
     Lencioni (2002) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานเป็นทีม
สามารถทำให้ทุกคนในองค์กรมีเป้าหมายเดียวกัน และนำไปสู่ความสำเร็จที่มากกว่าการทำงานคน
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เดียว ช่วยกำจัดความกลัวต่อการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้น ทำให้ทีมสามารถรับมือกับสถานการณ์ที่ยากได้ 
และมุ่งมั่นสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการอย่างมีประสิทธิภาพ 
     Pink (2010) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงานเป็นทีมมี
ความสำคัญอย่างยิ่งในหลายบริบท ทั้งในด้านการสร้างสรรค์นวัตกรรมและการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทำงาน โดยมีหลักฐานทางวิจัยที่แสดงให้เห็นว่าการทำงานในทีมท่ีมีอิสระในการจัดการตนเอง (self-
organized teams) นั้นส่งผลให้สมาชิกในทีมมีความพอใจมากกว่าทีมท่ีได้รับการจัดตั้งอย่างเป็น
ทางการ นอกจากนี้ การทำงานร่วมกันในกลุ่มที่ประกอบด้วยสมาชิกที่มีแรงจูงใจภายในสูงนั้นยัง
สร้างสรรค์บรรยากาศการทำงานที่ดีขึ้น และส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 
     McChrystal et al. (2015) ได้ให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ว่า การทำงาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพเป็นปัจจัยสำคัญต่อความสำเร็จในโลกที่ซับซ้อนในปัจจุบัน ทีมทำงานมี
ความสามารถในการคิดและทำงานเป็นหนึ่งเดียว ซึ่งเรียกว่า “joint cognition” ที่ช่วยให้สามารถ
จัดการกับปัญหาที่ซับซ้อนได้ดีกว่าการทำงานเป็นรายบุคคล 
     Thompson (2018) ได้สรุปความสำคัญของการทำงานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
  1. เพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผล คือ การทำงานเป็นทีมช่วยให้เกิดการร่วมมือ
และสมองร่วมในการบรรลุเป้าหมายของทีม ซึ่งสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพและผลงานขององค์กรได้
อย่างมาก 
  2. การออกแบบทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การออกแบบทีมที่สอดคล้องกับเป้าหมาย
และกระบวนการทำงานที่เหมาะสมจะช่วยสร้างความร่วมมือและเพ่ิมประสิทธิภาพในทีม 
  3. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ คือ ทีมท่ีมีการสื่อสารที่ดีสามารถจัดการกับความ
ขัดแย้งได้ดีกว่า ซึ่งช่วยในการสร้างความไว้วางใจและความเหนียวแน่นในทีม 
  4. จัดการความขัดแย้งและการส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ คือ ทีมที่มีการจัดการ
ความขัดแย้งที่ดีสามารถส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม ซึ่งเป็นสิ่งจำเป็นสำหรับ
ความสำเร็จในยุคปัจจุบัน 
  5. ความสามารถในการปรับตัวในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง คือ ความสำเร็จของ
ทีมข้ึนอยู่กับความสามารถในการทำงานร่วมกัน แม้ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง เช่น การทำงาน
จากระยะไกลหรือทีมวัฒนธรรมที่หลากหลาย 
  6. สร้างแรงจูงใจและการรับรู้: การให้รางวัลและการรับรู้ถึงความสำเร็จของทีม
สามารถเพ่ิมขวัญกำลังใจในสมาชิกทีม และเป็นวิธีที่สำคัญในการเสริมสร้างความรู้สึกว่าตนมีค่าและ
ได้รับความเคารพในทีม 
     สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีมมีความสำคัญอย่างยิ่งในการดำเนินงานในองค์กร เนื่องจาก
ช่วยสร้างความเป็นเอกภาพ ความสามัคคี และความเข้าใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิกในทีม ในการ
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ทำงานเป็นทีม สมาชิกในทีมจะต้องมีส่วนร่วมในการกำหนดวัตถุประสงค์ และมุ่งมั่นที่จะทำงาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกัน ซึ่งไม่เพียงแต่ช่วยให้งานสำเร็จลุล่วง แต่ยังส่งผลดีต่อการพัฒนา
ตนเองและทีมงานในระยะยาว 
 3. องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 

    ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กำหนดองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมไว้ 6 ด้าน ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่ทำงานร่วมกันต้องมีวัตถุประสงค์ในการ
มารวมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันจะทำอะไรให้เป็นผลสำเร็จ 
  2. การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง บุคคลที่มารวมกันทำงานนั้น จะต้องมี
บทบาทหน้าที่ดำเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
  3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มารวมกันทำงานนั้นจะต้องมี 
การสื่อความหมายต่อกันและกันเพ่ือช่วยให้เกิดการทำงานร่วมกัน 
  4. การร่วมมือประสานกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันทำงานนั้นจะต้องมี 
การประสานงานกัน เพื่อให้งานของกลุ่มดำเนินไปสู่ความสำเร็จ 
  5. การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันทำงานนั้นจะต้องมีโอกาสที่
ร่วมกันตัดสินใจที่ทำในระดับใดระดับหนึ่ง 
  6. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันทำงานนั้นจะต้องได้รับ
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดขึ้นจากการทำงาน 
     สำนักงานพัฒนาการฝึกหัดครู (2546) ได้อธิบายถึงการทำงานเป็นทีมไว้ว่า เป็นความ
ร่วมมือร่วมใจกันทำงาน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่กำหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
  1. มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายร่วมกัน สอดคล้องกัน 
  2. สมาชิกเปิดใจและร่วมมือกันแก้ปัญหา 
  3. มีการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  4. สมาชิกร่วมมือกันและใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
  5. ใช้กระบวนการทำงานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 
  6. ใช้ภาวะผู้นำที่เหมาะสม 
  7. มีการทบทวนผลงานและวิธีการทำงาน 
  8. มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 
  9. สมาชิกมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับหน่วยงาน 
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     สุพิชญา ชัยโชติรานันท์ (2551) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะหรือองค์ประกอบของการทำงาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพไว้ ดังนี้  
  1. มีเป้าหมายร่วมกัน  
  2. มีภาวะผู้นำ  
  3. มีความไว้วางใจ  
  4. มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย  
  5. มีกระบวนการทำงานที่ดี  
  6. เคารพความคิดเห็นที่แตกต่างกัน  
  7. มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  
  8. ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  
  9. มีความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  
  10. เข้าใจบทบาทของตนเองอย่างชัดเจน  
  11. การมีส่วนร่วมในการทำงาน 
     อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
  1. วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
  2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
  3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 
  4. ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
  5. กระบวนการทำงานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม 
  6. ขั้นตอนในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 
  7. การทบทวนผลงานและวิธีในการทำงาน 
  8. การพัฒนาตนเอง 
     กระทรวงศึกษาธิการ (2559) ได้ให้องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษาไว้ ดังนี้ 
  1. การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน 
  2. การสร้างเสริมกำลังใจซึ่งกันและกัน 
  3. การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย 
  4. การแสดงบทบาทผู้นำหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
  5. การมีส่วนร่วม 
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     Katzenbach and Smith (1993) กล่าวว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมที่สำคัญ 
มีหลายประการ ได้แก่ 
  1. ทักษะที่เสริมกัน คือ ทีมที่มีทักษะที่แตกต่างกันและเสริมซึ่งกันและกันจะมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนเมื่อเทียบกับกลุ่มที่ไม่มีการผสมผสานทักษะ 
  2. ความต้องการของทีม คือ ทีมควรมีเป้าหมายที่ชัดเจนและมีความหมายต่อสมาชิก
ทุกคน ซึ่งจะช่วยสร้างแรงจูงใจให้ทีมทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
  3. ความรับผิดชอบร่วมกัน คือ สมาชิกในทีมต้องมีความรู้สึกถึงความรับผิดชอบต่อ
กันและกัน เพื่อให้สามารถทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  4. การสื่อสารที่เปิดกว้าง คือ การมีการสื่อสารที่เปิดกว้างและสร้างสรรค์ระหว่าง
สมาชิกในทีมเป็นสิ่งสำคัญที่จะช่วยในการตัดสินใจและการแก้ปัญหา 
  5. การปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเนื่อง คือ ทีมควรมีความสามารถในการปรับตัวต่อ
สถานการณ์และพัฒนาแนวทางการทำงานเพ่ือตอบสนองต่อความท้าทายต่าง ๆ 
  6. การเสริมแรง คือ การให้รางวัลและชื่นชมสมาชิกในทีมสำหรับความสำเร็จที่
เกิดข้ึน จะช่วยกระตุ้นให้ทีมมีแรงจูงใจและสามารถสร้างผลลัพธ์ที่ดีได้ในอนาคต 
     Lencioni (2002) กล่าวว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม ได้แก่ 
  1. ความไว้วางใจ ถ้าขาดความไว้วางใจระหว่างสมาชิกในทีมสามารถทำลายการ
สื่อสารและความร่วมมือได้ ทำให้ไม่สามารถเปิดเผยความคิดหรือข้อกังวลอย่างตรงไปตรงมาได้ 
  2. การมีข้อขัดแย้ง หากสมาชิกในทีมหลีกเลี่ยงบทสนทนาที่เป็นข้อขัดแย้ง ทีมจะ
ขาดความคิดเห็นที่มีคุณค่าและความคิดสร้างสรรค์ที่สามารถนำไปสู่การพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการ 
  3. การมีส่วนร่วม เมื่อทีมไม่ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ สมาชิกอาจรู้สึกไม่มี
แรงจูงใจในการสนับสนุนเป้าหมายของทีม 
  4. ความรับผิดชอบ ทีมที่ไม่ได้สร้างวัฒนธรรมของการรับผิดชอบจะทำให้สมาชิกไม่
รู้สึกว่าตัวเองต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ ซึ่งอาจส่งผลเสียต่อประสิทธิภาพของทีม 
  5. การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน เมื่อตำแหน่งหรือความสำเร็จส่วนตัวมีความสำคัญ
มากกว่าผลลัพธ์โดยรวมของทีม สมาชิกอาจไม่ทำงานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม 
     Pink (2010) กล่าวว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม ได้แก่ 
  1. การกระจายอำนาจ 
  2. การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
  3. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
  4. ความสามารถในการเลือกทีมงาน 
  5. การจัดการงาน 
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     McChrystal et al. (2015) กล่าวว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมที่มีความสำคัญ 
รวมถึงหลักการและลักษณะต่าง ๆ ที่ช่วยให้ทีมสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
สภาพแวดล้อมที่ซับซ้อนและเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว ได้แก่ 
  1. ความเชื่อมั่น (Trust) คือ ความเชื่อมั่นระหว่างสมาชิกในทีมเป็นสิ่งที่จำเป็น
สำหรับการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งช่วยให้สมาชิกตัดสินใจได้อย่างรวดเร็วใน
สถานการณ์ที่ต้องมีการตอบสนองทันที 
  2. การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Common Purpose) คือ สมาชิกในทีมต้องมี
เป้าหมายที่ชัดเจนและร่วมกัน หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งคือ การแบ่งปันวิสัยทัศน์เพ่ือให้ทีมสามารถทำงาน
ไปในทิศทางเดียวกัน 
  3. การสื่อสารที่เปิดเผยและโปร่งใส (Transparency) คือ การมีการสื่อสารที่ชัดเจน
และเปิดเผยในทุกระดับขององค์กร ช่วยให้สมาชิกติดตามข้อมูลและสามารถดำเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในเวลาจริง 
  4. การกระจายอำนาจ (Empowerment) คือ สมาชิกในทีมควรได้รับการมอบ
อำนาจในการตัดสินใจและดำเนินการโดยไม่ต้องรอคำอนุมัติจากผู้มีอำนาจที่สูงขึ้น ซึ่งจะช่วยให้เกิด
ความรวดเร็วในการตอบสนองต่อสภาวะต่าง ๆ 
  5. การทำงานร่วมกันออกแบบ (Collaborative Structure) คือ การจัดระเบียบทีม
ไม่ควรเป็นไปตามลำดับขั้นแบบดั้งเดิม แต่ควรหันมาใช้โครงสร้างที่เป็นเครือข่ายซึ่งช่วยให้เกิดการ
ทำงานร่วมกันได้ดีขึ้น 
  6. ความยืดหยุ่นและการปรับตัว (Adaptability) คือ ทีมต้องสามารถปรับเปลี่ยน
วิธีการทำงานหรือกลยุทธ์ตามความต้องการและความท้าทายในปัจจุบัน ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการ
เผชิญหน้ากับความซับซ้อนที่เกิดข้ึน 
     Thompson (2018) กล่าวว่า องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมประกอบด้วยหลาย
ปัจจัยที่สำคัญ ดังนี้ 
  1. ประเภทของทีม คือ บทบาทแตกต่างกันในองค์กร เช่น ทีมท่ีพัฒนาขึ้นเพ่ือ
เฉพาะเจาะจงงานหรือตามลักษณะของโครงการ 
  2. ความไว้วางใจและความเหนียวแน่น คือ ความไว้วางใจในทีมมีความสำคัญต่อการ
สร้างสัมพันธ์ที่ดีและการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 
  3. การออกแบบทีมท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การออกแบบทีมให้สอดคล้องกับเป้าหมาย 
กระบวนการทำงาน และการเลือกสมาชิกทีม เพ่ือส่งเสริมการทำงานร่วมกัน 
  4. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ คือ การสื่อสารที่ดีช่วยให้ทีมสามารถแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นและประสานงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  5. ความฉลาดร่วมกัน (Collective Intelligence) คือ ทีมที่มีการใช้ความคิดอย่างมี
ประสิทธิภาพสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ดีกว่า ทีมที่ไม่มีการประสานความคิดร่วม 
  6. การจัดการกับความขัดแย้ง คือ การจัดการกับความขัดแย้งในทีมมีความสำคัญ 
เนื่องจากความขัดแย้งสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกทีม 
  7. ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม คือ ทีมควรมีสิ่งแวดล้อมท่ีสนับสนุน
การคิดสร้างสรรค์เพ่ือพัฒนาผลลัพธ์ 
  8. ทีมเสมือนและทีมข้ามวัฒนธรรม คือ ความซับซ้อนในการทำงานร่วมกันในทีมที่มี
สมาชิกจากวัฒนธรรมที่แตกต่างและในการทำงานทางไกล 

    ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมจาก
นักวิชาการท้ังในประเทศไทยและต่างประเทศท่ีได้อธิบายไว้อย่างลุ่มลึกและน่าสนใจ เพ่ือนำมาสู่การ
วิเคราะห์ และสังเคราะห์องค์ประกอบสมรรถนะครูด้านการทำงานเป็นทีม ดังตารางต่อไปนี้ 

 
ตาราง 1 การวิเคราะห์องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 
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1. การมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

          8* 

2. การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน 

          8* 

3. การติดต่อสื่อสารกัน
ในกลุ่ม 

          5* 

4. การร่วมมือ
ประสานกันในกลุ่ม 

          4 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

การวิเคราะห์
องค์ประกอบ 
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คว
าม

ถี่ 

5. การตัดสินใจร่วมกัน           4 
6. การมีผลประโยชน์
ร่วมกัน  

          3 

7. สมาชิกเปิดใจและ
ร่วมมือกันแก้ปัญหา 

          2 

8. การสนับสนุนและมี
ความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน 

          6* 

9. การใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ 

          6* 

10. การใช้ภาวะผู้นำที่
เหมาะสม 

          3 

11. การทบทวน
ผลงานและวิธีการ
ทำงาน 

          2 

12. มีการพัฒนาตนเอง
อยู่เสมอ 

          3 

13. สมาชิกมี
ความสัมพันธ์ใกล้ชิด
กับหน่วยงาน 
 

          1 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

การวิเคราะห์
องค์ประกอบ 

ของการทำงานเป็น
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คว
าม

ถี่ 

14. มีกระบวนการ
ทำงานที่ดี 

          1 

15. เคารพความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน 

          1 

16. มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
ต่อกัน 

          1 

17. การช่วยเหลือซึ่ง
กันและกัน 

          1 

18. การปรับตัว           2 

19. การกระจาย
อำนาจ 

          2 

20. ความสามารถใน
การเลือกทีมงาน 

          1 

21. มีความรับผิดชอบ           1 
22. การออกแบบทีมที่
มีประสิทธิภาพ 

          1 

23. การส่งเสริม
ความคิดสร้างสรรค์
และนวัตกรรม 

          1 

24. การมีทีมเสมือน
และทีมข้ามวัฒนธรรม 

          1 
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     จากตาราง 1 ผู้วิจัยได้องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมที่ได้จากการศึกษาจาก
หน่วยงานและนักวิชาการ ทั้งหมด 24 องค์ประกอบ แต่ละองค์ประกอบมีความแตกต่างกัน โดยผู้วิจัย
ได้สังเคราะห์เลือกองค์ประกอบที่คล้ายคลึงกัน หรือสามารถจัดเป็นกลุ่มเดียวกันได้ แล้วกำหนดขึ้น
ใหม่ให้คลอบคลุมคำอธิบาย เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัย เรียงลำดับความถ่ีและความเหมาะสม
ซึ่งได้องค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 1, 5, 6, 12 
และ 22 เข้าด้วยกัน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 2, 14, 19 และ 
21 เข้าด้วยกัน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 3, 10, 11 และ 20 เข้าด้วยกัน 4) 
ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 7, 8, 13, 16 และ 17 
เข้าด้วยกัน และ 5) ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ เป็นการสังเคราะห์ข้อที่ 9, 15, 18, 23 
และ 24 เข้าด้วยกัน ปรากฎดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 
 

การสังเคราะห์องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม องค์ประกอบ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน การตัดสินใจร่วมกัน 

การมีผลประโยชน์ร่วมกัน 
มีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

การออกแบบทีมที่มีประสิทธิภาพ 

การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การร่วมมือประสานกันในกลุ่ม 
มีกระบวนการทำงานที่ดี  

การกระจายอำนาจ 

มีความรับผิดชอบ 
การติดต่อสื่อสาร การใช้ภาวะผู้นำที่เหมาะสม 

การทบทวนผลงานและวิธีการทำงาน 

ความสามารถในการเลือกทีมงาน 
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน สมาชิกเปิดใจและร่วมมือกันแก้ปัญหา 

สมาชิกมีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับหน่วยงาน 
มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 

การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

การสังเคราะห์องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม องค์ประกอบ 

การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ เคารพความคิดเห็นที่แตกต่างกัน 
การปรับตัว 

การส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และ
นวัตกรรม 

การมีทีมเสมือนและทีมข้ามวัฒนธรรม 

 
    จากตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมจากนักวิชาการต่าง ๆ 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีมมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ดังนี้ 
  1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
  3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
  4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
  5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
     ผู้วิจัยได้ศึกษาความหมาย ความสำคัญ และแนวคิดองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีม 
ดังนี้ 
  1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
      1.1 ความหมายของการมีเป้าหมายร่วมกัน 
   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2549) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า สมาชิก
ของทีมต้องรู้และมีวัตถุประสงค์ร่วมกันและทุกคนรู้สึกว่าคนต่างมีภาระผูกพันที่ต้องปฏิบัติหรือ
ดำเนินการให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างจริงจัง วัตถุประสงค์ดังกล่าวต้องชัดเจนเป็นที่ยอมรับของ
สมาชิกทุกคนในทีม เพื่อให้สมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ลดความขัดแย้งเพ่ือความริเริ่ม
สร้างสรรค์ลดการควบคุมและการทำโทษ 
   วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า 
สมาชิกทุกคนในทีมงานจะต้องมีเป้าหมาย กล่าวคือ มีการรับรู้ทราบถึงแนวคิด แนวคิดเก่ียวกับ
วัตถุประสงค์/เป้าหมายของทีมในเรื่องเดียวกัน นั่นคือ การมุ่งให้ทุกคนในทีมงานช่วยกัน ร่วมมือ ร่วม
แรงร่วมใจกันดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้ประสบความสำเร็จตรงตามเป้าหมาย หรือบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของทีม 
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   ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า สมาชิก
ในทีมงานต้องมีความรับผิดชอบในการทำงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้
เป้าหมายและวางแผนให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การมี
เป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การกำหนดวัตถุประสงค์ ก็เพ่ือให้สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ 
เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
   อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า วัตถุประสงค์
ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน เพื่อใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานที่ต้องการทำให้องค์กร
บรรลุผลสำเร็จที่คาดหวังไว้ ในการดำเนินงานให้เป็นไปตามภารกิจขององค์การ การกำหนด
วัตถุประสงค์ที่ดี โดยผู้นำและสมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ และ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน ควรกำหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้ชัดเจนที่ผลงานมากกว่าการกระทำประโยชน์ของ
การกำหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติใช้เป็นเครื่องมือในการรวมพลังในการ
ทำงาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความสำเร็จหรือความล้มเหลวในงานคุณลักษณะของวัตถุประสงค์ท่ีดี
คือ เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง ไม่ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอื่น ๆ 
ในหน่วยงาน 
   Covey (1989) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การมีเป้าหมาย
ร่วมกัน (synergy) คือ การที่บุคคลหรือกลุ่มคนสามารถร่วมมือกันทำงานเพื่อสร้างผลลัพธ์ที่ดีกว่าและ
มากกว่าที่แต่ละคนจะทำได้โดยลำพัง เป็นการสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือที่มีประสิทธิภาพ 
โดยมีพ้ืนฐานจากการยอมรับในความแตกต่างและการร่วมมือเพ่ือหาวิธีแก้ไขปัญหาที่ดีที่สุด 
   Sinek (2009) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน
นั้นสะท้อนให้เห็นถึงความสามารถในการสร้างความรู้สึกเชื่อมโยงและการมีส่วนร่วมในกลุ่มคน เมื่อ
คนมีเป้าหมายที่เหมือนกัน พวกเขาจะเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของบางสิ่งบางอย่าง ซึ่งช่วยสร้าง
ความไว้วางใจและความเชื่อมั่นในกันและกัน 
   Abbott and Fisher (2010) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การมี
วิสัยทัศน์หรือจุดหมายที่ชัดเจนซึ่งทุกคนในองค์กรสามารถทำงานร่วมกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายนี้ได้ โดย
เป้าหมายนี้ไม่เพียงแต่ช่วยให้พนักงานเข้าใจว่าการทำงานของพวกเขามีความสำคัญอย่างไรต่อ
ความสำเร็จขององค์กร แต่ยังสร้างความรู้สึกมีจุดมุ่งหมายและความรู้สึกที่ว่าแต่ละบุคคลมีส่วนร่วมใน
การสร้างคุณค่าให้กับองค์กรด้วย 
   Harvard Business Review Press (2011) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมาย
ร่วมกันว่า การสร้างความเข้าใจและการทำงานร่วมกันในองค์กร โดยทุกกลุ่มต้องมีการจัดการเพ่ือให้
เข้าใจถึงผลกระทบและการพ่ึงพาอาศัยกันของความคิดริเริ่มต่างๆ ซึ่งจะส่งผลให้โครงการหรือ
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กิจกรรมต่างๆ สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ การมีเป้าหมายร่วมกันยัง
ช่วยให้มีการสร้างกลุ่มเป้าหมายที่ชัดเจน ซึ่งจะส่งเสริมการทำงานร่วมกันและการเข้าถึงความสำเร็จที่
องค์กรต้องการไปพร้อมกัน  
   Doerr (2018) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การสร้างความเข้าใจ
และการทำงานร่วมกันภายในองค์กร โดยที่ทุกคนในทีมมีเป้าหมายเดียวกัน ซึ่งช่วยเพิ่มความมี
ประสิทธิภาพและความสามารถในการทำงานร่วมกัน จริง ๆ แล้วเป้าหมายที่เปิดเผยและสามารถ
มองเห็นได้สามารถส่งเสริมการทำงานร่วมกันและความรับผิดชอบได้ดีขึ้น 
   Allison and Kaye (2023) ได้กล่าวถึงการมีเป้าหมายร่วมกันว่า การที่
สมาชิกในองค์กรทุกคนมีความเข้าใจที่ตรงกันเกี่ยวกับวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร โดยการที่ทุก
คนสามารถสื่อสารและร่วมแรงร่วมใจกันเพื่อบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ ความสำคัญของการมีเป้าหมาย
ร่วมกันนี้จะช่วยให้เกิดการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากข้ึน ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือระหว่างทีมงาน 
และสร้างความเชื่อมโยงระหว่างบุคคลในองค์กร 
      1.2 ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกัน 
   นำชัย เลวัลย์ (2549) ได้ให้ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกันไว้ว่า 
สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจเป้าหมายอย่างเด่นชัด และเต็มใจที่จะผูกพันเพ่ือให้เกิดความสำเร็จ 
    Covey (1989) ได้ให้ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกันไว้ว่า การ
ทำงานร่วมกันที่มีเป้าหมายเดียวกันทำให้สมาชิกในแต่ละกลุ่มรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของการสร้างสรรค์
และเห็นความสำคัญของการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ซึ่งสามารถนำไปสู่การพัฒนาและแก้ไขปัญหา
ได้อย่างสร้างสรรค์ 
   Sinek (2009) ได้ให้ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกันไว้ว่า การมี
เป้าหมายร่วมกันเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยเสริมสร้างแรงบันดาลใจและความรู้สึกของการเป็นส่วนหนึ่งใน
กลุ่ม ความสำเร็จไม่เพียงแค่ขึ้นอยู่กับเครื่องมือหรือพลัง แต่ขึ้นอยู่กับความสามารถในการกระตุ้นและ
สร้างแรงบันดาลใจให้กับผู้อ่ืนเพ่ือมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกัน การมีเป้าหมายร่วมกันช่วยให้บุคคลรู้สึกว่า
พวกเขากำลังทำงานในสิ่งที่สำคัญและยิ่งใหญ่ โดยมีความหลากหลายในบทบาทและความรับผิดชอบ 
แต่ร่วมกันสร้างผลงานที่มีความหมายอย่างแท้จริง 
   Abbott and Fisher (2010) ได้ให้ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกัน
ไว้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกันช่วยให้สมาชิกในทีมทั้งหลายสามารถมองเห็นทิศทางเดียวกันและทำงาน
ไปในทิศทางที่สอดคล้องกันในการสร้างสรรค์ผลงาน นอกจากนี้ยังสร้างความเข้าใจในความรับผิดชอบ
และบทบาทของแต่ละคนในทีมได้อย่างชัดเจน 
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   Harvard Business Review Press (2011) ได้ให้ความสำคัญของการมี
เป้าหมายร่วมกันไว้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกันในองค์กรมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมันช่วยให้
สมาชิกภายในองค์กรทำงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพและคำนึงถึงผลประโยชน์ขององค์กร
โดยรวม ไม่เพียงแต่ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือที่ดีกว่าแต่ยังช่วยลดปัญหาที่เกิดจากการทำงาน โดย
การทำให้สมาชิกในองค์กรทุกคนเข้าใจเกี่ยวกับการตัดสินใจและความรับผิดชอบของตนเอง รวมถึง
การที่ทุกคนมีเป้าหมายเดียวกันส่งผลให้เกิดการดำเนินงานที่สอดคล้องกันและมีความชัดเจนในการ
ดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
   Allison and Kaye (2023) ได้ให้ความสำคัญของการมีเป้าหมายร่วมกันไว้
ว่า การมีเป้าหมายร่วมกันในองค์กรมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากมันช่วยในการระบุวิสัยทัศน์ พันธ
กิจ และค่านิยมขององค์กร ซึ่งเป็นพื้นฐานที่สำคัญในการกำหนดทิศทางและกลยุทธ์ที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของชุมชนและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียต่าง ๆ การมีเป้าหมายร่วมกันสามารถสร้างความ
สามัคคีในทีมงานและช่วยให้ทุกคนทำงานไปในทิศทางเดียวกันไปยังเป้าหมายที่กำหนด 
      สรุปได้ว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกภายในทีมหรือองค์กรมี
ความเข้าใจและยอมรับในเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เดียวกัน ทำให้ทุกคนสามารถทำงานร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกว่า ลดความ
ขัดแย้ง และกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจในการทำงานร่วมกัน 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
      2.1 ความหมายของการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
   ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า การ
มีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันทำงานนั้น จะต้องมีบทบาทหน้าที่ดำเนินงาน
ของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
   นำชัย เลวัลย์ (2549) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า สมาชิก
ในทีมอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้สำเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่องของความรู้ความสามารถ 
ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้
สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการทำงาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้งเกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์
   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า 
การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อ
กัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน การกำหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการ
ทำงานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการกำหนดกติกา หรือ
กฎเกณฑ์ท่ีจะนำมาใช้ร่วมกัน 
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    สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) ได้กล่าวถึงการมีส่วน
ร่วมในการดำเนินงานว่า เป็นการสร้างความสัมพันธภาพที่ดีในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน การทำงาน
ร่วมกับผู้อ่ืนตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายและช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงานเพ่ือสู่
เป้าหมายความสำเร็จร่วมกัน 
   อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า การ
มีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ผู้นำกลุ่ม
หรือทีมจะต้องทำงานอย่างหนักในอันที่จะทำให้เกิดความร่วมมือ ดังนี้ 
       1. การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนในการสร้างความร่วมมือเพ่ือ
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน และมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความ
ร่วมมือจะเกิดข้ึนได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลที่ทำให้ขาดความร่วมมือไม่
ช่วยเหลือกัน คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์ของทั้ง
สองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกันวิธีทำงานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือนั้น
เสี่ยงภัยมากเกินไปหรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม 
        2. การขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกันตามความคิดหรือการกระทำ
ที่เกิดขึ้นระหว่างสองคนข้ึนไปหรือระหว่างกลุ่ม โดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง ขัดแย้ง ขัดขวาง ไม่ถูก
กัน จึงทำให้ความคิดหรือการทำกิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย หรือดำเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น ทำให้การ
ทำงานเป็นทีมลดลง นับเป็นปัญหา อุปสรรคที่สำคัญยิ่งสาเหตุของความขัดแย้งผลประโยชน์ขัดกัน
ความคิดไม่ตรงกัน หรือองค์กรขัดแย้งกันความรู้ความสามารถต่างกันทำให้มีลักษณะการทำงาน
ต่างกันการเรียนรู้ต่างกันประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกันเป้าหมายต่างกัน 
       3. วธิีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะ
บุคคลการแก้ปัญหาความขัดแย้งในการทำงานเป็นทีม ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะ
ที่แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน หรือไม่
พูดในลักษณะที่ทำให้ผู้อื่นเจ็บปวด เสียหน้า อับอาย เจ็บใจ หรือการพยายามพูดหาประเด็นความ
ขัดแย้ง ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
   Selener (1990) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า การมีส่วน
ร่วมในองค์กรมีความหมายและเป็นประโยชน์ จะต้องมีการสนทนาที่เปิดกว้างและร่วมกันกำหนด
เป้าหมายที่สำคัญและมีการเปลี่ยนแปลงอำนาจที่เกิดข้ึนในกระบวนการ การทำให้การมีส่วนร่วมเป็น
จริงจะต้องเกิดจากการที่พนักงานมีเสียงในการตัดสินใจและสามารถมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงใน
องค์กรได้ 
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   Archer and Cameron (2009) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงานว่า ความสามารถในการทำงานร่วมกันแบบแบ่งปันอำนาจและความรับผิดชอบระหว่าง
พันธมิตรหรือองค์กรต่าง ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนในโลกที่เชื่อมโยงกันมากข้ึนในปัจจุบัน การ
ทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพนั้นจำเป็นต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ การแก้ไขข้อขัดแย้ง และ
การแบ่งปันการควบคุมระหว่างผู้นำในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสภาพแวดล้อมที่มีการพัฒนาอย่าง
รวดเร็ว 
   U.S. Merit Systems Protection Board (2009) ได้กล่าวถึงการมีส่วน
ร่วมในการดำเนินงานว่า การที่พนักงานรู้สึกมีส่วนร่วมและมีคุณค่าในที่ทำงาน ซึ่งส่งผลต่อการทำงาน
และประสิทธิภาพขององค์กร บทบาทของผู้นำในการส่งเสริมการมีส่วนร่วมของพนักงานว่าเป็นสิ่ง
สำคัญในการปรับปรุงผลการดำเนินงานขององค์กร การมีส่วนร่วมของพนักงานสามารถบรรลุได้จาก
การสื่อสารอย่างเปิดเผย การสร้างความเชื่อม่ัน และการยอมรับในความมีคุณค่าของพนักงาน  
   MacLeod and Clarke (2011) ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงานว่า การที่พนักงานได้รับการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการปรับปรุงกระบวนการทำงาน
ภายในองค์กร ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและผลลัพธ์ของทั้งบุคคลและองค์กร การสร้างสภาพแวดล้อม
ที่พนักงานรู้สึกมีคุณค่าและได้รับการเคารพ ส่งผลให้พวกเขาทำงานได้ดีขึ้น และในท้ายที่สุดจะเป็น
ประโยชน์ต่อเศรษฐกิจโดยรวม การมีส่วนร่วมจึงรวมถึงการรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การ
สนับสนุนให้พวกเขามีเสียงในการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนากระบวนการทำงาน ซึ่งจะช่วยสร้าง
ความมุ่งม่ันและความภักดีจากพนักงานในองค์กร 
      2.2 ลักษณะของการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
   วรรณา วงษ์วานิช (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การมีส่วนร่วมของบุคคลมี 
ลักษณะ คือ 
       1. การมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม หรือเข้ามา
เกี่ยวข้องร่วมตัดสินใจในการดำเนินงานแต่ละขั้นตอน จนกว่าการดำเนินงานจะบรรลุผลเสร็จสมบูรณ์ 
       2. การมีส่วนร่วมที่ไม่แท้จริง คือ รูปแบบที่ประชาชนได้เข้ามามีส่วนร่วม 
หรือเข้ามาเกี่ยวข้องในลักษณะหนึ่งลักษณะใด หรือ ในขั้นตอนใดขั้นตอนหนึ่งเท่านั้น 
   ประชุม สุวัติถี (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ลักษณะเงื่อนไขพ้ืนฐานของการมีส่วน
ร่วมของบุคคล เกิดจากพ้ืนฐาน 4 ประการ ดังนี้  
       1. เป็นบุคคลที่จะต้องมีความสามารถที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ จะต้องเป็น
ผู้มีศักยภาพที่จะเข้าร่วมในการดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ อาทิเช่น จะต้องมีความสามารถใน การค้นหา 
ความต้องการ วางแผนการบริหารจัดการ การบริการองค์กรตลอดจนการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
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       2. เป็นบุคคลที่มีความพร้อมที่เข้ามามีส่วนร่วม กล่าวคือ ผู้นั้นจะต้องมี 
สภาพทางเศรษฐกิจวัฒนธรรม และกายภาพที่เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วมได้ 
       3. เป็นบุคคลที่มีความประสงค์จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้ที่มีความเต็ม
ใจสมัครใจที่จะเข้าร่วมเล็งเห็นผลประโยชน์ของการเข้าร่วม จะต้องไม่เป็นการบังคับหรือผลักดันให้ 
เข้าร่วมโดยที่ตนเองไม่ประสงค์จะเข้าร่วม  
       4. เป็นบุคคลที่ต้องมีความเป็นไปได้ที่จะเข้าร่วม กล่าวคือ เป็นผู้มี
โอกาสที่จะเข้าร่วมซึ่งถือว่าเป็นการกระจายอำนาจให้กับบุคคลในการตัดสินใจ และกำหนด กิจกรรม
ที่ตนเองต้องการในระดับที่เหมาะสม บุคคลจะต้องมีโอกาสและมีความเป็นไป ได้ที่จะจัดการด้วย
ตนเอง 
   Selener (1990) ได้กล่าวว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
มีดังนี้ 
       1. การมีส่วนร่วมที่ถูกกำหนดโดยผู้บริหาร หมายถึง มีความเป็นไปได้ที่
การมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้นเมื่อการกำหนดปัญหา การตัดสินใจ และการดำเนินการทั้งหมดเป็นของ
ผู้บริหาร ในกรณีเช่นนี้ พนักงานมีส่วนร่วมเฉพาะในระดับการเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลแต่ไม่
มีสิทธิ์ในการกำหนดปัญหาหรือการตัดสินใจเกี่ยวกับการดำเนินงาน 
        2. การมีส่วนร่วมอย่างจำกัด หมายถึง บางครั้งพนักงานอาจมีส่วนร่วม
ในกระบวนการร่างแนวทางแก้ไขปัญหา แต่การตัดสินใจสุดท้ายยังคงอยู่ที่ผู้บริหาร ซึ่งอาจส่งผลให้
พนักงานรู้สึกว่าถูกใช้เพื่อเพ่ิมผลิตภาพโดยไม่มีผลประโยชน์ที่แท้จริงในด้านของการเปลี่ยนแปลง
สถานการณ์การทำงาน 
        3. การมีส่วนร่วมที่แท้จริง หมายถึง การมีส่วนร่วมที่แท้จริงเกิดข้ึนเมื่อ
พนักงานมีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของกระบวนการวิจัย รวมถึงการกำหนดปัญหา การวางแผน และ
การดำเนินการเปลี่ยนแปลง พนักงานมีอำนาจในการตัดสินใจ และเมื่อมีความไว้วางใจระหว่างฝ่าย
บริหารและพนักงาน จะดึงดูดการมีส่วนร่วมที่มีผลกระทบอย่างแท้จริงต่อการเปลี่ยนแปลง
สถานการณ์ 
        4. การเตรียมพร้อมสำหรับการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการวิจัย
สามารถนำไปสู่การสร้างความตระหนักรู้และการเข้าถึงท่ีหลากหลายสำหรับพนักงาน ซึ่งหมายความ
ว่าการมีส่วนร่วมในกระบวนการวิจัยสามารถดึงดูดการเปลี่ยนแปลงในระดับความสัมพันธ์และอำนาจ
ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร 
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   Archer and Cameron (2009) ได้กล่าวว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน มีดังนี้ 
       1. การชัดเจนในบทบาทและความรับผิดชอบ หมายถึง ความชัดเจนใน
บทบาทของสมาชิกในทีมมีความสำคัญเพ่ือหลีกเลี่ยงความสับสนและลดการทำสงครามท่าทาง (turf 
wars) การให้แต่ละคนรู้ว่าตนเองมีบทบาทอะไร และสามารถดำเนินงานในบทบาทนั้นได้อย่างอิสระ 
จะช่วยลดความไม่ไว้วางใจและการเสียเวลา 
       2. การแก้ปัญหาร่วมกัน หมายถึง การหาทางแก้ปัญหาร่วมกันต้องการ
ความคิดสร้างสรรค์และความกล้า การเปิดเผยปัญหาจริงและการขอความช่วยเหลือเมื่อจำเป็น เป็น
สิ่งที่สำคัญ เมื่อองค์กรสามารถร่วมมือเพ่ือหาทางแก้ไข จะสามารถแก้ปัญหาได้เร็วขึ้นและประหยัด
ค่าใช้จ่ายได้ 
       3. การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือ หมายถึง การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงานต้องการความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นและการทำงานร่วมกันอย่างจริงจัง การให้
ความสำคัญในการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพันธมิตร จะทำให้เกิดการทำงานร่วมกันที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น 
       4. การใช้ระบบการวัด หมายถึง การวัดความสำเร็จในการทำงาน
ร่วมกันจำเป็นต้องพิจารณาหลายด้าน เช่น การบริหารจัดการ การดำเนินงาน และพฤติกรรม การวัด
เหล่านี้จะช่วยให้เห็นภาพรวมและประเมินประสิทธิภาพของความร่วมมือได้ 
       5. การจัดการกับความขัดแย้ง หมายถึง ในความร่วมมือไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งได้ แต่การจัดการอย่างถูกวิธีสามารถช่วยให้การทำงานร่วมกันเป็นไปได้ดี เช่น 
การสื่อสารที่ถูกต้องและการหาทางออกที่เป็นประโยชน์ร่วมกัน 
   U.S. Merit Systems Protection Board (2009) ได้กล่าวว่า ลักษณะของ
การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน มีดังนี้ 
       1. การสื่อสารที่เปิดเผย หมายถึง การมีส่วนร่วมเกิดขึ้นได้เมื่อผู้นำมีการ
สื่อสารที่ชัดเจนและเปิดเผยกับพนักงาน ซึ่งรวมถึงการอธิบายเกี่ยวกับเหตุผลในการเปลี่ยนแปลงและ
การมีส่วนร่วมของพนักงานในการตัดสินใจที่มีผลต่อการทำงานของพวกเขา  
        2. การสร้างความไว้วางใจ หมายถึง การสื่อสารบ่อยครั้งและเปิดเผย
ช่วยสร้างความไว้วางใจในหมู่พนักงาน โดยเมื่อพนักงานรู้สึกว่าความคิดเห็นของพวกเขามีค่าและ
ได้รับการพิจารณา ก็จะทำให้พวกเขารู้สึกมีส่วนร่วมมากขึ้น 
        3. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง ลักษณะของการมีส่วนร่วมที่
สำคัญอีกประการหนึ่งคือการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อตนเอง ซึ่งเมื่อพนักงาน
รู้สึกว่าพวกเขามีเสียงและได้รับการนับถือ มีโอกาสที่จะกระตุ้นให้พวกเขามีส่วนร่วมมากขึ้น 
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        4. โอกาสในการแสดงออกและการพัฒนา หมายถึง การสนับสนุนให้
พนักงานแสดงความคิดเห็นและมีโอกาสในการพัฒนาทักษะของตนเอง เช่น การให้การฝึกอบรมและ
โอกาสในการพัฒนาทักษะ เป็นการส่งเสริมการมีส่วนร่วมในงาน 
        5. การสร้างสภาพแวดล้อมที่ดี หมายถึง ลักษณะทางสังคมและจิตวิทยา
ที่สนับสนุนการทำงานที่สูง ความร่วมมือระหว่างพนักงานและการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศท่ีเป็นบวก
ก็ช่วยทำให้พนักงานมีส่วนร่วมในงาน  
        6. การรับรู้และตอบสนองต่อข้อเสนอและความคิดเห็น หมายถึง การ
นำข้อเสนอของพนักงานมาใช้ในการปรับปรุงองค์กรจะช่วยสร้างการมีส่วนร่วมมากขึ้น และทำให้
พนักงานรู้สึกว่าพวกเขามีความสำคัญต่อการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   MacLeod and Clarke (2011) ได้กล่าวว่า ลักษณะของการมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน มีดังนี้ 
       1. การมีส่วนร่วมจากทุกระดับ หมายถึง การมีส่วนร่วมจะเกิดขึ้นเมื่อ
พนักงานในทุกระดับมีโอกาสแสดงความเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่สำคัญในการพัฒนา
องค์กร เช่น การเสนอแนวคิดในการปรับปรุงการทำงานและการมีส่วนร่วมตั้งแต่เริ่มต้นในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดซื้ออุปกรณ์ใหม่  
        2. การสร้างความเชื่อมั่นและความเคารพ หมายถึง การสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้จัดการและพนักงานด้วยความซื่อสัตย์ ความโปร่งใส และการมุ่งม่ันที่จะ
แบ่งปันข้อมูลเป็นสิ่งที่สำคัญ  
        3. การออกแบบงานที่มีประสิทธิภาพ หมายถึง การออกแบบงานอย่างมี
ประสิทธิภาพช่วยให้พนักงานรู้สึกพึงพอใจและมีแรงจูงใจในการทำงาน ดังนั้นองค์กรควรดูแลและ
พัฒนาความสามารถของพนักงาน 
        4. การจัดทำองค์กรที่เปิดกว้างสำหรับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ
แห่งพนักงาน หมายถึง การสร้างเครือข่ายสำหรับ “Change Agents” ที่สามารถสื่อสารความ
ต้องการและข้อคิดเห็นของพนักงานไปยังผู้บริหาร และในทางกลับกันให้ข้อมูลและการอัปเดตจากทีม
ผู้บริหารแก่พนักงาน  
        5. การตรวจสอบและประเมินผล หมายถึง การใช้การสำรวจเพื่อ
ตรวจสอบระดับการมีส่วนร่วมและปัญหาของพนักงาน เช่น การสำรวจทุก 18 เดือน เพ่ือทำความ
เข้าใจเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมของพนักงาน 
        6. การตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน หมายถึง ผู้จัดการควร
ให้พ้ืนที่ให้พนักงานแสดงความคิดเห็นและได้รับการอนุญาตให้แทรกแซงหรือร่วมคิดในกลยุทธ์ของ
องค์กร 
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      สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือ
กลุ่มคนเข้ามาเกี่ยวข้องในการตัดสินใจและดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยการมีส่วนร่วมนี้
เกิดข้ึนเมื่อทีมรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเสียงที่สำคัญ รวมถึงมีอำนาจในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์
ขององค์กร การมีส่วนร่วมนั้นส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพื่อน
ร่วมงาน และการร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 
  3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
      3.1 ความหมายของการติดต่อสื่อสาร 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะการ
สื่อสารด้วยการประชุม ซึ่งจำเป็นมากสำหรับการทำงานเป็นทีม เพราะการประชุมเป็นการให้ข้อมูล
ข่าวสาร ที่ทำให้มีความเข้าใจข้อเท็จจริงต่าง ๆ ดีขึ้น เป็นการกระจายข่าวสารไปได้ทุกทิศทางและเปิด
โอกาสให้ร่วมแก้ปัญหา โดยผนึกความคิด ปัญญา และประสบการณ์ของคนหลายคน ทำให้เกิดความ
ร่วมแรงร่วมใจ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ในขณะเดียวกันอาจจะใช้การประชุมเป็นเครื่องมือ
ทุเลาปัญหาที่ยังไม่สามารถแก้ไขได้ เปิดช่องให้มีการระบายความอัดอ้ันตันใจของคนบางคน และการ
ประชุมยังช่วยให้มีโอกาสรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน อันจะทำให้เกิดทรรศนะกว้างขวางขึ้น ช่วยให้
เกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น และเข้าใจกันมากขึ้น 
   วิโรจน์ สารรัตนะ (2542) กล่าวว่า การสื่อสารที่ดีมีประสิทธิผล ผู้รับ
ข่าวสารต้องเข้าใจความหมายของข่าวสารนั้นตรงกับข่าวสารที่ผู้ส่งได้ส่งออกไปแม้จะมีตัวรบกวนที่
เกิดข้ึนบ้างก็ตาม และการติดต่อสื่อสารที่ดี ควรมีข้อมูลย้อนกลับ เป็นการติดต่อแบบสองทางมากกว่า
การติดต่อแบบทางเดียว 
    วิรัช สงวนวงศ์วาน (2547) กล่าวว่า การสื่อสารคือการถ่ายโอน (Transfer 
and understanding of meaning) ดังนั้น การติดต่อสื่อสารจะประสบความสำเร็จก็ต่อเมื่อสามารถ
ส่งผลต่อความหมายและผู้รับเกิดความเข้าใจถูกต้องการสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่าง
บุคคล (Interpersonal communication) และเป็นเครือข่ายองค์กรหรือที่เรียกกัน โดยทั่วไปว่าการ
ติดต่อสื่อสารขององค์กร (Organization communication) 
   ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวว่า การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
สามารถสื่อสารกัน ตั้งความคิดและความรู้สึก เพราะการสื่อสารของมนุษย์มีวิธีการที่แตกต่างกันไป 
สมาชิกของทีมต้องได้รับข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนปัญหาในการทำงานอย่างชัดเจน ให้สมาชิกสามารถ
ซักถาม โต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างอิสระ การสื่อสารจะช่วยสนับสนุนหรือขัดขวางการ
ทำงานเป็นทีมได้เหมือนกัน เพราะการทำงานเป็นทีม สมาชิกมีความหลากหลาย 
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   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) กล่าวว่า การสื่อความ (Communication) 
ของการทำงานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะทำให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันจนเกิดความเข้าใจ และนำไปสู่การ
ทำงานที่มีประสิทธิภาพ 
   Patterson et al. (2002) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง 
กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ หรือความรู้สึกระหว่างบุคคล โดยเน้นการสร้างความเข้าใจ
ร่วมกันและการมีส่วนร่วมในบทสนทนา การติดต่อสื่อสารสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในสถานการณ์ที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่มีความเสี่ยงสูง (high-stakes 
conversations) ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์ทั้งในด้านส่วนตัวและด้านการทำงาน 
   Smith (2002) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการสื่อสาร
ข้อมูลหรือแนวความคิดระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล ซึ่งมีความสำคัญในการทำงานร่วมกันในทีมและ
ในการจัดการโครงการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในสาขาวิศวกรรมที่มักจะต้องประสานงานกับผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องหลายฝ่าย การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยให้ทีมสามารถแบ่งปันไอเดีย ตั้งเป้าหมายร่วมกัน 
และแก้ไขข้อขัดแย้งได้อย่างรวดเร็ว 
   Delli Priscoli (2003) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร (communication) 
หมายถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือความหมายระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม ซึ่งทำให้ผู้เข้าร่วมมี
การเข้าใจถึงกัน โดยมีวิธีการถ่ายทอดข้อมูล รวมถึงการส่งและรับข้อความที่ชัดเจน เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจกันในระดับหนึ่งในบริบทต่าง ๆ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อการ
สร้างความร่วมมือและแก้ไขปัญหาความขัดแย้งระหว่างผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐ 
องค์กรพัฒนาเอกชน หรือภาคเอกชน 
   West (2012) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลหรือข้อคิดเห็นระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม โดยเน้นถึงความสำคัญของการใช้สื่อที่
สามารถส่งผ่านข้อมูลในลักษณะที่มีความหมายและเข้าใจได้อย่างชัดเจน การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ
จะช่วยให้เกิดการทำงานร่วมกันที่ดีและเพ่ิมประสิทธิภาพในทีม 
   Levi (2014) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารหมายถึงกระบวนการที่บุคคล
หรือกลุ่มส่งข้อมูลประเภทใดประเภทหนึ่งไปยังบุคคลหรือกลุ่มอ่ืน ซึ่งนิยามนี้ชี้ให้เห็นถึงสามส่วน
พ้ืนฐานของการสื่อสาร ได้แก่ ผู้ส่ง (sender) ผู้รับ (receiver หรือ audience) และข้อความ 
(message) 
   Tuhovsky (2015) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลความรู้ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน ซึ่งอาจเกิดข้ึนในหลากหลายรูปแบบ ไม่ว่าจะเป็น
การพูดคุย การเขียน หรือการสื่อสารผ่านสัญญาณไม่เป็นวัจนภาษา เช่น ภาษากายหรืออารมณ์ การ



 

 

  44 

สื่อสารที่มีประสิทธิภาพนั้นมีความสำคัญอย่างมากต่อความสำเร็จในด้านต่าง ๆ ของชีวิต ทั้งในด้าน
ความสัมพันธ์ส่วนตัวและการทำงาน  
      3.2 ความสำคัญของการติดต่อสื่อสาร 
   กริช สืบสนธิ์ (2537) กล่าวว่า การสื่อสารในองค์การมีความสำคัญ ดังนี้ 
       1. เป็นเครื่องมือสำคัญของฝ่ายบริหาร เพราะการสื่อสารจะช่วยให้การ
ทำงานลุล่วงไปได้โดยตลอด เป็นเครื่องช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองค์การ
เป็นสิ่งจำเป็นและสำคัญมากสำหรับผู้บริหาร ทักษะในการสื่อสารเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งที่ผู้บริหาร
ต้องฝึกฝนให้เกิดข้ึนในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน 
       2. เป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ท้ังสองฝ่าย การสื่อสาร
ช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน นำมาซึ่งความสนิทสนม ความไว้ใจ สิ่งเหล่านี้นำไปสู่สัมพันธภาพที่ดี
ระหว่างผู้บริหารในระดับต่าง ๆ และกับพนักงานโดยรวม 
        3. ชว่ยให้เกิดความเข้าใจระหว่างกันดีขึ้น การสื่อสารนำมาซึ่งความ
ไว้วางใจ หากมีปริมาณท่ีเหมาะสมแล้วจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสาร กล้าที่จะถามกล้าที่จะออก
ความคิดเห็นท้วงติงและช่วยให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากขึ้น 
        4. ชว่ยให้เกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหน่วยงาน ทุกส่วนเป็นไปได้และ
ประสานงานทำให้ทุก ๆ หน่วยงานทำงานในหน้าที่ของตนไปอย่างคล้องจองกับการทำงานหน่วยงาน
อ่ืน ๆ สะดวกมากข้ึนสำหรับผู้จัดการในการบริหารงานองค์การและความรู้เกี่ยวกับการเคลื่อนไหว 
ความต้องการของหน่วยงานอ่ืน ๆ จะทำให้เป้าหมายของการทำงานบรรลุวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้ 
       5. ชว่ยทำให้เกิดการพัฒนาและการทำงานที่มีประสิทธิภาพ การที่
บุคลากรขององค์การทุกระดับสามารถสื่อสารได้อย่างเสรี มีความไว้ใจซึ่งกันและกัน มีความกล้าที่จะ
สื่อสารย่อมนำไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์ คิดที่จะทำให้เกิดผลงานที่ดีที่สุด นำองค์การไปสู่
ความเจริญ การยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่ว่าคนนั้นจะอยู่ในระดับใดขององค์การย่อมทำให้ผู้ที่
ได้รับเกิดความภาคภูมิใจ 
   Patterson et al. (2002) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพไม่
เพียงแต่ช่วยให้สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นได้ แต่ยังเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน และมีผลกระทบเชิงบวกต่อชีวิตโดยรวม 
   Smith (2002) กล่าวถึงความสำคัญของการสื่อสารในด้านต่าง ๆ ดังนี้ 
       1. การทำให้ทุกคนในทีมรับรู้ข้อมูลที่จำเป็น โดยการใช้วิธีการต่างๆ เช่น 
การประชุมแบบตัวต่อตัว อีเมล์ การโทรศัพท์ เป็นต้น  
        2. การปรับการสื่อสารให้เหมาะสมกับผู้รับสาร เช่น การใช้การสำรวจ 
การสัมภาษณ์ หรือการสนทนาแบบไม่เป็นทางการเพ่ือเรียนรู้เพิ่มเติมเกี่ยวกับผู้รับสาร 
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        3. การสื่อสารจำเป็นต้องมีความชัดเจนและตรงไปตรงมา เช่น การ
กำหนดความรับผิดชอบและกำหนดการลงบันทึกในสิ่งที่ทำ 
   West (2012) ได้กล่าวว่า ความสำคัญของการสื่อสารในทีม คือข้อมูลที่ถูก
ส่งผ่านสื่อที่มีความหลากหลายสามารถเพ่ิมความเข้าใจในทีมได้ โดยเฉพาะการสื่อสารที่เกิดข้ึนแบบ
ตัวต่อตัว ซึ่งถือว่ามีความมีชีวิตชีวามากที่สุด เพราะสามารถใช้การสื่อสารที่มีทั้งเสียงการพูด การ
แสดงออกทางสีหน้า และการเคลื่อนไหวเพ่ือเสริมความหมายของข้อมูลได้อย่างชัดเจน 
   Levi (2014) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารมีความสำคัญอย่างยิ่งใน
กระบวนการทำงานเป็นทีม เนื่องจากมันเป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อความสำเร็จของทีม การสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพช่วยให้สมาชิกในทีมสามารถแบ่งปันข้อมูล ความคิด และทรัพยากรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งทำให้เกิดการเข้าใจที่ดีขึ้นและเพ่ิมความร่วมมือระหว่างสมาชิกทีม 
   Tuhovsky (2015) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารมีความสำคัญอย่างยิ่งต่อ
ความสำเร็จในด้านต่าง ๆ ของชีวิต ซึ่งรวมถึงความสัมพันธ์ส่วนบุคคลและปฏิสัมพันธ์ทางวิชาชีพ การ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพช่วยให้เราสามารถสร้างความสัมพันธ์ที่ดีข้ึน เพ่ิมพูนความฉลาดทางสังคม, 
และยกระดับคุณภาพชีวิตโดยรวม 
      สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคล
แลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ หรือความหมายระหว่างกัน โดยเน้นที่การสร้างความเข้าใจร่วมกันและการ
มีส่วนร่วมในการสนทนา การติดต่อสื่อสารสามารถเกิดข้ึนได้ทั้งในสถานการณ์ทางการและไม่เป็น
ทางการ รวมถึงในบริบทที่มีความเสี่ยงสูง ซึ่งมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ทั้งในด้านส่วนตัวและด้าน
การทำงาน 
  4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
      4.1 ความหมายของการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
   สุเมธ งามกนก (2550) กล่าวว่า เป็นการที่บุคลากรในสถานศึกษามีความ
เชื่อถือศรัทธาไว้วางใจในความคิดเห็น การกระทำที่ดีต่อกัน มีความรัก ความเมตตาต่อกันด้วยความ
เต็มใจ เกิดความเชื่อมั่นและความไว้เนื้อเชื่อใจกันถือเป็นปัจจัยที่มีความสำคัญที่ทำให้การทำงาน
ร่วมกันสำเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวว่า การทำงานเป็นทีมจะบรรลุ
วัตถุประสงค์ได้ ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ทำให้ต้องหาวิธีสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดยสร้างความไว้วางในสมาชิกต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะ
ช่วยกันแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
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   Maister (2000) กล่าวว่า การให้การสนับสนุนทางอารมณ์และความเข้าใจ
แก่ลูกค้า โดยไม่เพียงแค่การแก้ไขปัญหาหรือให้คำแนะนำอย่างเดียว แต่ยังรวมถึงการทำให้ลูกค้ารู้สึก
ว่าพวกเขาได้รับการยอมรับและได้รับการชื่นชมจากการทำงานร่วมกัน การสนับสนุนที่มีความหมาย
มักเกิดขึ้นเมื่อที่ปรึกษามีความสามารถในการฟังและเข้าใจความต้องการของลูกค้า โดยให้การยืนยัน
และเป็นกำลังใจ ซึ่งเป็นสิ่งที่มีความสำคัญในการสร้างและรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างที่ปรึกษากับ
ลูกค้า ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (mutual trust) หมายถึง ความสัมพันธ์ที่เกิดจากการเชื่อใจซึ่งกัน
และกันระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม 
   Hawley (2012) กล่าวว่า การสนับสนุนสามารถพิจารณาได้ว่าเป็นการให้
ความช่วยเหลือและการทำให้เกิดความไว้วางใจระหว่างบุคคล การแสดงออกถึงความไว้วางใจนั้นมีผล
ที่สำคัญในการสร้างความรับผิดชอบและการดำรงอยู่ของความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน การสร้างความ
ไว้วางใจและการสนับสนุนกันนั้นจึงเป็นสิ่งที่สำคัญในการสร้างโครงสร้างทางสังคมและการพัฒนาใน
ชุมชน เนื่องจากมันสามารถลดขอบเขตของปัญหาหรือข้อขัดแย้ง รวมไปถึงส่งเสริมการทำงานร่วมกัน
ในระยะยาว 
      4.2 ความสำคัญของการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
   Maister (2000) กล่าวว่า ความสำคัญของการสนับสนุนในความสัมพันธ์
ระหว่างที่ปรึกษากับลูกค้าเป็นสิ่งที่มีความสำคัญอย่างมากในกระบวนการสร้างความไว้วางใจ 
นอกเหนือจากการให้คำปรึกษาและคำแนะนำที่ดีแล้ว ผู้ให้คำปรึกษาต้องสามารถสร้างสภาพแวดล้อม
ที่ลูกค้ารู้สึกได้รับการสนับสนุนและยอมรับ ความต้องการของลูกค้าคือการได้รับการยืนยัน การ
สนับสนุน และความชื่นชม ความไว้วางใจช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่มีคุณภาพและยั่งยืน โดยผู้ให้
คำปรึกษาที่มีความไว้วางใจมักจะไม่ท้ิงความสัมพันธ์เมื่อเผชิญกับความท้าทาย การสร้างความ
ไว้วางใจจึงเป็นหัวใจสำคัญในการทำงานร่วมกับลูกค้าและการเติบโตในสายอาชีพ 
   Hawley (2012) กล่าวว่า ความสำคัญของการสนับสนุนและความไว้วางใจ
ซึ่งกันและกันนั้นมีหลายมิติที่สำคัญที่ส่งผลต่อการทำงานร่วมกันและคุณภาพของความสัมพันธ์ใน
สังคม ดังนี้ 
       1. ความไว้วางใจเป็นพื้นฐานของความร่วมมือ หมายถึง ความไว้วางใจ
ช่วยสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อความร่วมมือ และเมื่อเราสามารถเชื่อถือกันได้ จะทำให้เราทำงาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากการทำงานร่วมกันในบรรยากาศท่ีมีความไว้วางใจ 
ช่วยลดต้นทุนทางธุรกรรมที่เกิดจากการตรวจสอบหรือการหาข้อตกลงอ่ืน ๆ ที่ยุ่งยาก เป็นต้น 
        2. สนับสนุนการพัฒนาความไว้วางใจ หมายถึง การสนับสนุนกันใน
ความสัมพันธ์ เช่น การยอมรับและสร้างแรงจูงใจให้กันในการทำความดีและเคารพความไว้วางใจ เป็น
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สิ่งที่สำคัญในการพัฒนาความไว้วางใจระหว่างกัน นอกจากนี้ ความไว้วางใจที่เราให้แก่กันยังสามารถ
ทำให้เกิดความไว้วางใจในระดับที่สูงขึ้นได้ 
        3. ผลต่อการพัฒนาองค์กรและสังคม หมายถึง ความไว้วางใจไม่ได้มี
ความสำคัญเฉพาะในความสัมพันธ์ส่วนบุคคล แต่ยังส่งผลต่อการพัฒนาในรูปแบบที่กว้างขึ้น เช่น ใน
องค์กรหรือแม้แต่ในระดับประเทศ การมีความไว้วางใจระหว่างองค์กรและบุคคลสามารถนำไปสู่การ
พัฒนาที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
        4. การจัดการกับความไม่ไว้วางใจ หมายถึง ผลกระทบของการไม่
ไว้วางใจ ซึ่งสามารถก่อให้เกิดความตึงเครียดและปัญหาในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์กร 
โดยเฉพาะการที่เราบริหารจัดการความไว้วางใจในระดับที่ทุกคนในสังคมให้ความสำคัญ 
      สรุปได้ว่า การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง การสร้าง
และพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยที่ทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งปันความรู้สึก 
ความคิด และปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา การสนับสนุนในที่นี้อาจหมายถึงการ
ช่วยเหลือหรือให้คำแนะนำในการทำงาน การแก้ไขปัญหา หรือแม้กระทั่งการให้กำลังใจซึ่งกันและกัน 
ในขณะที่ความไว้วางใจนั้นเป็นพื้นฐานสำคัญท่ีทำให้เกิดความสัมพันธภาพที่ดีและยั่งยืน 
  5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
      5.1 ความหมายของการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
   เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2540) กล่าวว่า ความขัดแย้งของบุคคลเกิดจาก
การที่บุคคลตัดสินใจเลือกอย่างใดอย่างหนึ่ง ความขัดแย้งระหว่างบุคคลเกิดจากการกระทำของฝ่าย
หนึ่งไปขัดขวาง การกระทำของอีกฝ่าย หนึ่งในการที่จะบรรลุเป้าหมายของเขาหรือการที่บุคคลมี
ความคิดแตกต่างกันในค่านิยม แนวคิด วิธีการ เป้าหมาย ต้องมาติดต่อกัน ทำงานด้วยกัน 
   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2546) ได้ให้ความหมายของคำว่า 
“ขัดแย้ง” โดยแยกเป็น 2 คำ คือคำว่า “ขัด” หมายถึง การไม่ทำตาม ฝ่าฝืน ขืนไว้ ส่วนคำว่า “แย้ง” 
หมายถึง ไม่ตรงหรือไม่ลงรอยกัน ต้านไว้ ทานไว้ ดังนั้นคำว่า ขัดแย้ง จึงประกอบด้วยอาการขัด และ
แย้ง คือแต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ทำตามกันแล้วยังต้านทานเอาไว้อีกด้วย 
   DEMO (2007) กล่าวว่า ความหมายของการร่วมมือและการใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์นั้นเป็นส่วนสำคัญในกระบวนการบริหารงาน การร่วมมือ หมายถึง การที่
หลากหลายองค์กรทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ เพื่อแก้ไขปัญหาสังคมที่ซับซ้อน ความขัดแย้ง
เกิดข้ึนนั้นสามารถนำไปสู่การพิจารณาและอภิปรายที่เปิดกว้าง ซึ่งอาจช่วยให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ 
หรือวิธีแก้ปัญหาใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพมากข้ึนได้ นอกจากนี้ การสร้างมาตรฐานที่ชัดเจนใน
กระบวนการร่วมมือ เพ่ือให้ทุกฝ่ายเข้าใจถึงบทบาทและขอบเขตของตนเอง ซึ่งจะช่วยลดความขัดแย้ง
ที่เกิดขึ้น โดยการส่งเสริมสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างสำหรับการร่วมมืออย่างแท้จริง 
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   Fisher et al. (2023) กล่าวว่า การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์
หมายถึง การทำงานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่างๆ เพ่ือค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่สามารถตอบสนองต่อความ
สนใจของทุกฝ่าย ในขณะที่ทำให้ความสัมพันธ์ยังคงดีอยู่ การสร้างแนวทางท่ีช่วยให้สามารถยิงไอเดีย
ใหม่ ๆ เพื่อหาทางออกท่ีเป็นประโยชน์ร่วมกันเป็นสิ่งสำคัญที่ช่วยให้ทุกฝ่ายสามารถเสนอ
แนวความคิดโดยไม่ถูกวิจารณ์ในทันที และการตั้งกฎเกณฑ์ที่จะสนับสนุนการสร้างสรรค์ 
      5.2 ลักษณะของการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
   Fisher et al. (2023) กล่าวว่า ในการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์นั้น 
สามารถเกิดขึ้นได้โดยการใช้กระบวนการที่เรียกว่า “principled negotiation” ซึ่งเน้นการตัดสินใจ
ตามข้อเท็จจริงและพ้ืนฐานที่มีความเป็นธรรมแทนที่จะใช้วิธีการเจรจาที่แข่งขันกัน ลักษณะของการ
ร่วมมือที่สำคัญประกอบด้วย 
        1. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดี หมายถึง การเจรจาที่มีประสิทธิภาพ
จำเป็นต้องให้ความสำคัญกับทั้งคนและปัญหา โดยทั้งสองฝ่ายต้องให้กำลังใจซึ่งกันและกันอีกด้วย ซึ่ง
จะช่วยเพิ่มโอกาสในการบรรลุข้อตกลงที่ตัวเองทั้งสองฝ่ายพอใจ 
        2. การมองหาผลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง การพยายามหาทางเลือกท่ี
เป็นประโยชน์ต่อท้ังสองฝ่าย โดยการแยกขั้นตอนในการคิดแนวต่างๆ ออกจากการตัดสินใจ จะช่วยให้
เกิดการคิดอย่างสร้างสรรค์และสามารถนำไปสู่การแก้ไขท่ีดีขึ้นได้ 
        3. การใช้เหตุผลที่ชัดเจน หมายถึง การใช้หลักเกณฑ์ท่ีเป็นกลางและ
การคัดเลือกทางเลือกท่ีเหมาะสม ทำให้ทั้งสองฝ่ายสามารถคลี่คลายความขัดแย้งโดยไม่สูญเสีย
ความสัมพันธ์ ซึ่งกระบวนการนี้เรียกว่า “insist on using objective criteria” 
        4. การคิดอย่างเปิดกว้าง หมายถึง การเปิดรับความคิดเห็นและข้อเสนอ
จากอีกฝ่าย โดยการมองปัญหาจากหลายมุมมองจะช่วยในการค้นหาทางเลือกใหม่ ๆ ซึ่งอาจเกิดจาก
การนำเสนอแนวคิดใหม่ที่อาจไม่เคยพิจารณามาก่อน 
      สรุปได้ว่า การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานร่วมกัน
ระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย โดยที่ยัง
รักษาความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างแนวทางท่ีช่วยให้เกิดการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ โดยไม่ถูกตัดสิน
ในทันที และมีการตั้งกฎเกณฑ์ท่ีสนับสนุนการสร้างสรรค์ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 
 1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

    กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการ
ในการเพิ่มพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคคล เพ่ือให้ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

    สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) กล่าวว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการหรือ
กรรมวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความชำนาญ ประสบการณ์ และพัฒนาทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดี มีความรู้รับผิดชอบต่องาน ทำให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
และมีผลทำให้องค์การพัฒนาเจริญก้าวหน้าขึ้น 
     สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2544) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การดำเนินการ
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการทำงานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติ
ที่ดีในการทำงาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคลเป็น
กระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติที่ดี และวิธีในการทำงาน อันจะนำวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการทำงาน 

    กีรติ ยศยิ่งยง (2548) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมความรู้ 
ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการทำงานให้แก่บุคลากรนั้น โดย
องค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากรในระยะเวลาที่จำกัด ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคล เช่น 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนากระบวนการพัฒนาอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองค์กร 
เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด เพ่ือ
เอ้ืออำนวยต่อการช่วยให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีเป้าหมายเพ่ือองค์กร ลูกค้า บุคลากร 
และประชาชนหรือสังคม 

    Castetter (1996) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่องค์การส่งเสริมความรู้
ความสามารถให้บุคลากรด้วยกิจกรรมที่หลากหลายอย่างต่อเนื่อง เป็นผลทำให้บุคคลเกิดการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองได้ดีขึ้น 
     สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการหรือกิจกรรมที่มุ่งหมายเพ่ือ
เสริมสร้าง เพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ
มากยิ่งขึ้น รวมถึงการพัฒนาทัศนคติ ความรับผิดชอบ และพฤติกรรมในการทำงานให้ดีขึ้น โดย
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนาบุคลากรประกอบด้วยการฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนากระบวนการ
ต่างๆ ซึ่งทำให้ให้บุคลากรสามารถปรับตัว เปลี่ยนแปลง และพัฒนาตนเองได้อย่างต่อเนื่อง โดยส่งผล
ต่อการพัฒนาองค์กร และการบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
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 2. ความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร 
    ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า เป็นเรื่อง

จำเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัฒน์ ยิ่งความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ มี
มากมายทั่วโลก บุคลากรจะอยู่นิ่งมิได้ หน่วยงาน องค์กรเองก็ต้องให้ความสำคัญกับเรื่องนี้ และ
กำหนดเป็นนโยบาย แผนงาน โครงการที่ชัดเจนว่า จะพัฒนาบุคลากรทั้งในระดับมหภาคและจุลภาค
ไปในทิศทางใด เพื่อให้ทันกับความเจริญก้าวหน้าในโลกปัจจุบัน รัฐบาลต้องลงทุนให้งบประมาณใน
เรื่องนี้มากกว่าในอดีต แทนที่จะไปเน้นเฉพาะในเรื่องโครงสร้าง "Infra-structure" เหมือนในอดีต 
จะต้องหันมาปรับปรุงคุณภาพของบุคคลควบคู่กับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบราชการ ลด
ขั้นตอนวิธีการปฏิบัติงานและปรับปรุงระเบียบ วิธีการ กฎหมาย ข้อบังคับต่าง ๆ ให้ทำงานสะดวก
รวดเร็วยิ่งขึ้น คุณภาพคนควบคู่กับระบบงานที่ดีจะทำให้การทำงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างมี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัดยิ่งขึ้นในอนาคต 

    วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า มีความสำคัญ
เนื่องจากข้าราชการเป็นตัวจักรสำคัญของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศ และประสิทธิภาพในการ
ทำงานของข้าราชการมีผลกระทบโดยตรงต่อความสำคัญหรือความล้มเหลวในการบริหารราชการและ
การพัฒนาบ้านเมือง อีกท้ัง ข้าราชการแต่ละคนในแต่ละหน่วยงานต่างก็มีความแตกต่างกันทั้งในแง่
ระดับความรู้ ความชำนาญและในแง่ของทัศนคติ นอกจากนั้นสภาพของปัญหาในการปฏิบัติงาน และ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคม ฉะนั้นการพัฒนาข้าราชการพลเรือนจึงเป็นเรื่องสำคัญ 

    สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า เหตุที่ต้อง
มีการพัฒนาบุคลากรเพราะว่า เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เครื่องมือ
ทันสมัยขึ้น วิธีการปฏิบัติงานเปลี่ยนไป ทัศนคติบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป ถ้าไม่มีการพัฒนาบุคคลให้
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงก็จะมีผลต่อการอยู่รอดขององค์การ 

    มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) ได้อธิบายถึงความสำคัญของการพัฒนาบุคลากร
ว่า การบริหารงานบุคคลภาครัฐในการสรรหาและการคัดเลือกคนเข้าทำงาน แม้ว่าจะมีวิธีการ
สอบแข่งขัน หรือเลือกสรรคนที่มีความรัดกุมและมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแล้วผู้ที่สอบ
ผ่านการแข่งขันและการเลือกสรรเข้ามาจะเป็นผู้ที่เพ่ิงสำเร็จการศึกษา ซึ่งสิ่งที่ติดตัวมาก็คือความรู้
เฉพาะด้านหรือสาชาที่ได้เล่าเรียนมาและการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ไม่มี
สถาบันการศึกษาทั่วไปสถาบันใดที่สอนให้ผู้สำเร็จการศึกษารู้จักวิธีการทำงานในหน่วยงานใด
หน่วยงานหนึ่งได้อย่างเต็มที่มีประสิทธิภาพทันทีที่ได้รับการบรรจุและไม่มีสถาบันการศึกษาโดยทั่วไป
สถาบันใดที่จะสอนให้นิสิต นักศึกษารู้จักใช้ชีวิตในสิ่งแวดล้อมของการทำงานในองค์การหรือ
หน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งโดยเฉพาะ สิ่งเหล่านี้จึงเป็นสิ่งที่ผู้เข้ารับการบรรจุเข้าทำงานจะต้องมา
เรียนรู้ในองค์การเอง โดยองค์การเป็นผู้ดำเนินการหรือจัดการให้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เช่น การ



 

 

  51 

สอนงาน การปฐมนิเทศ การให้ได้รับการศึกษาหรืออบรม การให้ทดลองฝึกหรือทดลองปฏิบัติงาน
หรือโดยวิธีอ่ืน เพ่ือให้ผู้ได้รับการบรรจุ หรือผู้ทำงานในองค์การอยู่แล้วได้มีความรู้ความเข้าใจสามารถ
ทำงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ซ่ึงวิธีการต่าง ๆ นี้ เรียกว่า "การพัฒนาบุคคล" การ
พัฒนาบุคคล อาจทำได้ 3 วิธีใหญ่ ๆ คือ วิธีการให้การศึกษา (Education) การฝึกอบรม (Training) 
และการพัฒนา (Development) 
     สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรมีความสำคัญอย่างยิ่งในองค์กร เป็นแนวทางที่ยั่งยืนและ
เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์และเป้าหมายขององค์กร โดยการสร้างระบบที่สนับสนุนการพัฒนา และสร้าง
โอกาสให้บุคลากรได้แสดงศักยภาพและร่วมมือกันในการทำงานเพ่ือความสำเร็จขององค์กร 
 3. หลักการและวิธีการพัฒนาบุคลากร 

    สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) ให้หลักไว้ว่า การพัฒนาบุคคล ผู้บังคับบัญชาจะต้องพิจารณา
และเตรียมการก่อนที่จะมีการพัฒนาบุคคลทุกครั้ง เพื่อให้การพัฒนาบุคคลเป็นไปในทิศทางที่องค์การ
ต้องการ และบรรลุวัตถุประสงค์ 
     วิทยา วิจิตร (2554) กล่าวว่า 70:20:10 Framework เป็นแนวทางในการจัดการศึกษา
ต่างจากเดิม ที่จะมองว่าการจัดการเรียนคือ การจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร โดยแนวคิดนี้
แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วน คือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจากการ
แลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วนำทั้ง 3 ส่วนมาผสมผสานกัน 
โดยให้น้ำหนักเป็น 70:20:10 ตามลำดับ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ 70:20:10 Framework ที่นำเสนอนี้เป็น
แค่แนวทางการปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จำเป็นต้องเป็น 70:20:10 เสมอไป ขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ประการ เช่น 1) เนื้อหาในการเรียนรู้ แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน เช่น การเรียนวิชา
คณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ำหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน แต่การเรียนขี่จักรยานก็ต้อง
ให้น้ำหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ จะต้องการเรียน
จากหลักสูตร ขณะที่ผู้ชำนาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มากกว่า 

    ธัญญา ผลอนันต์ (2546) กล่าวว่า วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธีได้แก่ การฝึกอบรม 
การประชุมเชิงวิชาการ การอนุญาตให้ศึกษาต่อ ฯลฯ แต่วิธีการที่นิยมกันมากท่ีสุดคือ การฝึกอบรม 
เพราะองค์กรสามารถกำหนดหลักสูตรการฝึกอบรม เป้าหมายและการประเมินผลการอบรมได้อย่าง
เป็นระบบ โดยมีขั้นตอนดังนี้  
   1. การประเมินเพ่ือหาความจำเป็นในการฝึกอบรม (Assess Training Needs) โดย
การตอบคำถามประเด็นหลัก ๆ อย่างน้อย 3 ข้อ คือ ใครที่ต้องการฝึกอบรม พวกเขาควรรู้เรื่องอะไร 
และพวกเขามีความพร้อมในการรับความรู้นั้นหรือไม่ 
   2. กำหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม (Training Objectives) โดยทั่วไปเป็นการ
กำหนดวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการหาความจำเป็นในการฝึกอบรม 
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   3. กำหนดมาตรฐานและตัวชี้วัด เพื่อไข้เป็นเครื่องมือวัดความสำเร็จของการ
ฝึกอบรม (Plan Training Evaluation) 
   4. สร้างหลักสูตรฝึกอบรม (Develop Training Program) โดยการกำหนดเนื้อหา 
สาระ วิธีการ สถานที่ฝึก ช่วงเวลา วิทยากรที่ใช้ในแต่ละหลักสูตร 

    4.1 ดำเนินการฝึกอบรม (Conduct Training) 
    4.2 ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluate Training) 

       4.3 ติดตามการฝึกอบรมด้วยการทบทวน และปรับปรุงการฝึกอบรมเพ่ือนำผลที่
ได้ไปใช้ในการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
      Lombardo and Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70:20:10 เป็นสูตรที่เกิดข้ึนจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 ในคณะทำงานนั้น คือ 
Michael M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย
ดังกล่าว เรื่อง The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และมัก
ถูกนำมาอ้างถึงว่าการที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบสำคัญที่จะ
ช่วยให้เกิดการพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70:20:10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถ
พัฒนาตนเองได้จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยสดัส่วนดังนี้ 
   1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก
ประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ทำงานหรือ
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 
   2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการ
ค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนและการทำงานร่วมกับเครือข่ายหรือการ
เรียนรู้จากการทำงานร่วมกับผู้อื่น การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน ๆ 
   3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการ
เรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็นทางการ
หรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ 

    Charles and Wargnier (2013) หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 สามารถ
ใช้ได้ในทุกภาคและองค์กรโดยไม่ต้องคำนึงถึงขนาด เนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและความคล่องตัว 
      Santhosh (2013) โมเดล 70:20:10 หรือกรอบในการเรียนรู้และพัฒนาเป็นกลยุทธ์ที่มี
ลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรืองในวันนี้ประสบความสำเร็จในการ
ใช้โมเดล 70:20:10 ทดสอบและดำเนินการพัฒนาบุคลคลภายในสถานที่ทำงานของพวกเขาโดย
องค์กรที่ได้นำวิธีการจากหลักการพัฒนาบุคลากรโมเดล 70:20:10 เช่น SAP, HP, GAP, Sony 
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Ericsson, Home Depot, Dell, Oracle, BAT Bank, BT, ANZ BankL'Oreal, Goldman Sachs 
เป็นต้น 
     จากการศึกษาหลักการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า สามารถ
นำมาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา โดยยึดกรอบการพัฒนา
บุคลากรตามกรอบ 70:20:10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาการผ่านประสบการณ์ 20% เป็น
การเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและ
โปรแกรม 
 4. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

    สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะมีประสิทธิภาพและ
บังเกิดประสิทธิผลนั้น จะต้องดำเนินการอย่างมีแบบเป็นกระบวนการ และมีข้ันตอน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรควรมีขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 กำหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน 
ขั้นที่ 2 จัดคณะบุคคลเพื่อดำเนินการและรับผิดชอบ 
ขั้นที่ 3 กำหนดความต้องการต่าง ๆ ในการพัฒนา 
ขั้นที่ 4 เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
ขั้นที่ 5 ดำเนินโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
ขั้นที่ 6 ประเมินผลกระบวนการพัฒนาบุคลากร 

      สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรฝ่ายบริหารมี 4 
ขั้นตอนด้วยกัน คือ 

ขั้นตอนที่ 1 การประเมินปัญหา 
ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและประเมินการบริหาร 
ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนา 
ขั้นตอนที่ 4 การจำแนกความต้องการแทนที่ 

    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการจัดการโดยมีวัตถุประสงค์ 
ประกอบด้วยขั้นตอนที่เป็นวัฏจักร 4 ขั้นตอน และสามารถนำมาใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ 
เพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมาย ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 กำหนดเป้าหมาย 
ขั้นที่ 2 การวางแผนปฏิบัติ 
ขั้นที่ 3 การปฏิบัติตามแผน 
ขั้นที่ 4 การสำรวจการทำงาน 
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    วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรต้องคำนึงถึงนโยบาย
ของหน่วยงาน ลักษณะของงานปัญหาทั้งของหน่วยงานและของผู้ปฏิบัติงานและควรดำเนินการ 6 
ขั้นตอน ดังนี้ 

1. การพิจารณาความจำเป็นของการพัฒนาบุคคล 
2. การกำหนดวัตถุประสงค์ 
3. การเลือกวิธีการ 
4. การกำหนดโครงการ 
5. การดำเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่กำหนด 
6. การประเมินผลและติดตามผล 

    สมเดช สีแสง (2543) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพนั้น 
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่มีความสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งในการดำเนินงานเพราะ
กระบวนการ คือ แนวทางดำเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีขั้นตอนวางไว้เป็นลำดับตั้งแต่ต้นจนแล้วเสร็จ
ตามจุดประสงค์ ให้ประสบความสำเร็จตามความคาดหวัง ซึ่งสามารถนำกระบวนการบริหารมาใช้ได้
ในการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการนักการศึกษามีอยู่มากมาย เช่น วงจร
เดมม่ิง (Deming Cycle) เป็นกระบวนการมี 4 ขั้นตอน คือ 

1. การวางแผน (Plan) 
2. การปฏิบัติตามแผน (Do) 
3. การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check) 
4. การแก้ไขปัญหา (Action) 

    สำนักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2544) ได้กล่าวถึงการพัฒนาข้าราชการครูสาย
งานการสอนตามนโยบายการพัฒนาข้าราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการว่า ให้ใช้วิธีการใดวิธีการ
หนึ่งหรือหลายวิธีประกอบกันตามความเหมาะสม ดังต่อไปนี้ 

1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
2. การฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
3. การฝึกอบรมทางไกล 
4. วิธีการอ่ืน ๆ 

    สมพงษ์ เกษมศิลป์ (2550) กล่าวถึงข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
   1. ตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน (Examining Each Needs) โดย
การพิจารณาเปรียบเทียบถึงความต้องการและความจำเป็นอันเร่งด่วน 
   2. วางโครงการในการพัฒนาบุคลากร (Design Training Program) คือ การจัด
วางโครงการ หรือแผนงานสำหรับการพัฒนาบุคลากร 
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   3. เสนอโครงการเพ่ือรับความเห็นชอบ (Propose Program to Top 
Management) ทั้งนี้ เพื่อให้มีการประสานงานและงานพัฒนาบุคลากรสามารถดำเนินไปด้วยความ
เรียบร้อย โดยไม่หยุดยั้ง 
   4. จัดวางระเบียบในการดำเนินการ (Issue Regulation on Training) คือ จัดวาง
ระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการดำเนินการปรับปรุงแก้ไข 

  5. การประเมินผล (Evaluation) คือ การวัดเพ่ือตรวจสอบว่าการพัฒนาบุคลากรที่
จัดขึ้นนั้นตรงจุดประสงค์ท่ีวางไว้หรือไม่ เพื่อดำเนินการปรับปรุงแก้ไข 
   6. การติดตามผล (Follow Up) การติดตามผลเป็นลำดับชั้นมีความสำคัญมาก 
เพราะจะต้องติดตามดูว่าข้าราชการ พนักงาน เจ้าหน้าที่ที่เข้ารับการพัฒนาแล้วปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้น
หรือมีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
     สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นกระบวนการเป็นขั้นตอนที่สำคัญในการยกระดับ
ศักยภาพขององค์กร เป็นกระบวนการที่ต้องมีการวางแผนที่ดีและดำเนินการอย่างเป็นระบบ เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
 5. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 

    วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ได้ให้ความหมายว่า การหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน เช่น ปัญหาการปฏิบัติงานล่าช้า 
ผิดพลาด ข้าราชการขาดขวัญกำลังใจในการทำงาน ขาดความรู้ ความเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ
ใหม่ ๆ หรือไม่มีความรู้ความชำนาญในการใช้เครื่องมือสมัยใหม่ในการปฏิบัติงาน จึงจำเป็นต้อง
รวบรวมปัญหาเพ่ือหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากร 

    สุชาญ โกศิน (2545) ได้ให้ความหมายว่า การหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การหาความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นโลกแห่ง
การเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ การปรับตัวให้เข้ากับ
เหตุการณ์ปัจจุบันจึงเป็นสิ่งจำเป็นอย่างยิ่ง โดยควรพัฒนาตนเองในด้านร่างกาย จิตใจ ความรู้ 
ความสามารถและความคิดหรือเจตคติ 

    จงกลวรรณ พิสิฐพันพร (2551) กล่าวว่า คนหรือบุคลากร เป็นทรัพยากรที่สำคัญที่สุด
ของหน่วยงาน หน่วยงานที่มีบุคลากรที่ดีมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงก็จะส่งผลต่อการประสบ
ความสำเร็จในการปฏิบัติงานมาก ฉะนั้น การให้ความสำคัญกับการพัฒนาคนหรือบุคลากรซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่สำคัญของหน่วยงานก็จัดว่าเป็นเรื่องที่สำคัญมาก ซึ่งมีประโยชน์หลายประการอัน
เนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
   ประการแรก หน่วยงานมิได้หยุดอยู่กับที่ แต่จะมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ในการบริหารหน่วยงานเหล่านั้นให้บรรลุผลสำเร็จ ผู้บริหารจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนา
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บุคลากรภายในหน่วยงานทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ความชำนาญ ความคิด ความเข้าใจ 
ตลอดจนพฤติกรรมให้เปลี่ยนแปลงไป โดยสอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงานและสภาพแวดล้อม
ภายนอก เพราะหากไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้อาจจะทำให้เกิดความขัดแย้ง และปัญหาด้าน
ประสิทธิภาพของบุคลากรอันจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารหน่วยงานในในอนาคต 
   ประการที่สอง การพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน จะช่วยเพิ่มพูนคุณภาพและ
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับความจำเป็นและเป้าหมายของหน่วยงาน 
อีกท้ังยังเป็นการเตรียมบุคลากรสำหรับภาระหน้าที่ของหน่วยงานนั้น ๆ ที่อาจเพ่ิมข้ึน หรืออาจ
เปลี่ยนแปลงในอนาคต 
   ประการที่สาม การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยแก้ปัญหาที่เกี่ยวกับตัวบุคคล
และท่ีเกี่ยวกับหน่วยงานโดยตรงที่กำลังเกิดข้ึน รวมทั้งที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ปัญหาการ
นำเครื่องใช้สำนักงานเข้ามาใช้ในหน่วยงาน ได้มีการวิเคราะห์ไว้ล่วงหน้าจะสามารถวางแผนฝึกอบรม
หรือส่งบุคลากรที่มีอยู่ไปศึกษาวิธีการทำงานกับเครื่องใช้สำนักงานเหล่านั้นเสียก่อน เมื่อนำเครื่องใช้
สำนักงานเข้ามาใช้ก็จะมีบุคลากรพร้อมที่จะทำงานได้ แต่หากมิได้มีการเตรียมพัฒนาบุคลากรไว้
ล่วงหน้าเช่นนี้ ก็อาจประสบปัญหาขาดบุคลากรทำให้ไม่อาจใช้ประโยชน์จากเครื่องใช้สำนักงานได้
ทันที 
   ประการที่สี่ การเตรียมบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้พร้อมที่จะก้าวไปสู่ตำแหน่ง
หน้าที่งานในระดับสูง เป็นสิ่งที่จำเป็นอย่างยิ่งในการบริหารกำลังคน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจะเป็น
มาตรการสำคัญที่ช่วยให้หน่วยงานมีบุคลากรที่เตรียมพร้อมสำหรับตำแหน่งในระดับสูง ซึ่งมี
ความสำคัญต่อการดำเนินงาน และการคงอยู่ของหน่วยงานในการรับภาระงานที่สำคัญ ๆ ในอนาคต 
   ประการที่ห้า การเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร ซึ่งเป็นผลจาก
การพัฒนาบุคลากรทำให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อหน่วยงานรวมทั้งช่วยให้บุคลากรเชื่อมั่นใน
ประสิทธิภาพและความมั่นคงของหน่วยงาน ซึ่งจะเป็นการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้
ปฏิบัติงานกับหน่วยงานต่อไป การพัฒนาบุคลากรส่งผลดีทั้งผู้เข้ารับการพัฒนาและหน่วยงาน โดยทำ
ให้ผู้รับการพัฒนามีประสิทธิภาพการทำงานที่สูงขึ้น ความผิดพลาดลดน้อยลง ทั้งนี้อาจรวมถึงการ
ทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานที่ทำมากข้ึน ทำให้ผลงานที่ได้รับมีคุณภาพ ซึ่งจะเป็นผลสืบเนื่องไปถึงหน่วยงาน
ที่ผู้เข้ารับการพัฒนาสังกัดอยู่และหน่วยงานโดยภาพรวม ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเป็นหนทางหนึ่ง
ที่ช่วยพัฒนาหน่วยงานให้สามารถแข่งขันกับหน่วยงานอ่ืนได้อย่างเต็มที่ 
     สรุปได้ว่า การหาความจำเป็นในการพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่มีความสำคัญใน
การสร้างความเข้มแข็งให้แก่หน่วยงาน ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน และช่วยให้
หน่วยงานมีความสามารถในการแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 6. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
    ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) ได้ให้ความหมายว่า การติดตามและประเมินผลการ

ฝึกอบรม หมายถึง การประเมินค่าความสำเร็จของการฝึกอบรมว่าได้สมดังความมุ่งหมายที่วางไว้
หรือไม่ การประเมินผลที่สำคัญคือ ผู้เข้าฝึกอบรมได้ความรู้ ได้เนื้อหาวิชา ได้แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ได้ขวัญและกำลังใจ รวมทั้งเจตคติที่ดีขึ้นกับหน่วยงานหรือไม่ 

    สุภาพร พิศาลบุตร (2542) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผล หมายถึง การวิเคราะห์
ตรวจสอบความก้าวหน้า และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานว่ามีมากน้อยเพียงใด สำหรับ
ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถใช้เป็นสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะดำเนินโครงการหรือ
แผนงานนั้นต่อไปได้ การประเมินผลนับเป็นกระบวนการที่บ่งชี้ถึงคุณค่าของโครงการหรือแผนงาน
หลังจากท่ีได้ดำเนินการไปแล้ว กล่าวคือ ทำให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ทราบว่า โครงการหรือแผนงานเมื่อ
ดำเนินการไปแล้วได้ผลตามวัตถุประสงค์ท่ีกำหนดไว้หรือไม่เพียงใด 

    สำนักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2548) ได้ให้ความหมายว่า การประเมินผล 
หมายถึง การวิเคราะห์ตรวจสอบอย่างละเอียด โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาความสำเร็จตาม
วัตถุประสงค์ รวมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบ ทั้งนี้การประเมินต้องใช้ข้อมูลที่
น่าเชื่อถือได้ ผลการประเมินต้องเป็นประโยชน์ สามารถนำมาใช้ในกระบวนการตัดสินใจ 
     สรุปได้ว่า การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มีการ
จัดทำขึ้นเพ่ือวิเคราะห์ ตรวจสอบ และประเมินความก้าวหน้า ความสำเร็จ และผลกระทบของการ
ฝึกอบรมหรือการพัฒนาบุคลากร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการฝึกอบรมที่มีคุณภาพ สอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ และนำไปสู่การพัฒนาทักษะ ความรู้ และประสิทธิภาพในการทำงานของบุคลากร 
 7. วิธีการพัฒนาครู 

    สนอง เครือมาก (2536) ได้กล่าวถึงวิธีพัฒนาครู ไว้ดังนี้ 
   1. การฝึกอบรม ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดการฝึกอบรมบุคลากรตามหลักสูตรต่าง ๆ 
ให้กับบุคลากรของตนเอง หรือหน่วยงานอื่นจัดอบรมแล้วบุคลากรเข้าร่วมอบรม 
   2. การส่งบุคลากรไปศึกษาฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานให้
บุคลากรไปศึกษาต่อหรือฝึกอบรมดูงาน ซึ่งบางครั้งต้องใช้เวลายาวนาน 
   3. การพัฒนาบุคลากรโดยใช้การปฏิบัติงาน ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดบุคลากร
ปฏิบัติงานในหน้าที่แล้วมีการประชุม แนะนำ มอบหมายงานให้ปฏิบัติเพื่อเรียนรู้ในงาน 
   4. การพัฒนาด้วยตนเอง ได้แก่ การให้บุคลากรพัฒนาตนเองโดยการศึกษาคู่มือการ
ปฏิบัติงาน ศึกษาต่อนอกเวลา ประชุมสัมมาหรือศึกษาต่อ 
   5. การพัฒนาทีมงานหรือการพัฒนาองค์การ ได้แก่ การที่หน่วยงานจัดพัฒนา
บุคลากรในเรื่องใดเรื่องหนึ่งแต่จัดให้พัฒนาปลื่อนแปลงทั้งทั้งองค์กรหรือทั้งทีม 
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    นงลักษณ์ สินสืบผล (2542) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาบุคลากรออกเป็น 3 วิธี ดังนี้ 
   1. การปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการพัฒนาผู้เข้าทำงานใหม่ เพื่อแนะนำให้รู้จัก
สถานที่ใหม่ ระเบียบข้อบังคับ การจัดการโดยทั่วไปขององค์การ สภาพแวดล้อมและสร้าง
ความคุ้นเคยกับผู้ร่วมงานการปฐมนิเทศจะมีลักษณะอย่างไรขึ้นอยู่กับสภาพ ตำแหน่ง เนื้อหาสาระ 
ระยะเวลา และงบประมาณ 
   2. การฝึกอบรม (Training) เป็นการอบรมที่ให้ลงมือปฏิบัติจริง ลำดับขั้นของการฝึก
ปฏิบัติมีดังนี้ 

    2.1 อธิบายให้ทราบหลักการโดยทั่วไป 
    2.2 สาธิต 
    2.3 ให้ผู้อบรมทดลองปฏิบัติ 
    2.4 แก้ไขข้อบกพร่องและทบทวน 
    2.5 ติดตามผลการทดลองปฏิบัติงาน 

   3. การฝึกฝนตนเอง (Self-Training) เป็นวิธีการพัฒนาที่มีความสำคัญในปัจจุบัน 
เนื่องจากสื่อและแหล่งความรู้มีมากขึ้น ด้วยวิธีการดังนี้ 

    3.1 ตั้งวัตถุประสงค์และตั้งใจที่จะฝึกฝนตนเองให้ทันเหตุการณ์ 
    3.2 แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดกับผู้อ่ืนแบบไม่เป็นทางการ 
    3.3 ศึกษาหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
    3.4 ติดตามความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับนโยบายของงานที่เกี่ยวข้องทั้งภายใน 
    3.5 ร่วมประชุมสัมมนาเมื่อมีโอกาส 
    3.6 การอภิปรายและบรรยายในบางโอกาส 
    3.7 เป็นสมาชิกสมาคมทางวิชาการ 
    3.8 แสวงหาโอกาสในการดูงานในและต่างประเทศ 

    สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาแห่งชาติ (2545) ได้กล่าวถึงรูปแบบและการ
ดำเนินการพัฒนาครูประจำการและบุคลากรทางการศึกษาในแผนหลักการปฏิรูปการฝึกหัดครูการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา โดยนำเสนอรูปแบบการพัฒนาครูมี 6 รูปแบบ คือ 
   1. การเรียนรู้ด้วยตนเอง โดยจัดให้มีชุดการเรียนรู้ด้วยตนเองตามสาชาวิชาทั้งที่เป็น
ความรู้พื้นฐานสำหรับทุกคน และความรู้ที่สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น ซึ่งครูสามารถ
ลงทะเบียนเรือนได้ตามความสนใจ ความต้องการและการปฏิบัติงานของครู 
   2. การฝึกอบรม โดยการจัดทำหลักสูตรการฝึกอบรมครูประจำการและบุคลากร
ทางการศึกษา เพื่อคำนึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับผู้เรียนเป็นสำคัญ รวมทั้งการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานตามความต้องการของครูและหน่วยงานต้นสังกัด 
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   3. การศึกษาดูงาน เป็นการมุ่งเน้นการเพ่ิมความรู้และประสบการณ์ใหม่กับ 
การศึกษาดูงานเฉพาะอย่าง เพ่ือนำมาปรับปรุงและแก้ปัญหาการปฏิบัติงานในหน้าที่ของครู 
และภายนอกองค์การ 
   4. การศึกษาต่อ เป็นการส่งเสริมให้ครูทุกระดับและประเภทการศึกษามีวุฒิทาง
การศึกษาอย่างต่ำในระดับปริญญาตรี และเป็นการเตรียมการพัฒนาครูประจำการให้มีวุฒิทาง
การศึกษาสูงขึ้นในระดับปริญญาโทหรือปริญญาเอก เพ่ือให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงของการ
พัฒนาในสาขาต่าง ๆ โดยมีจุดเน้นในการพัฒนาครูตามสาขาวิชา รวมทั้งพัฒนาครูให้เป็นนักคิด 
นักการศึกษาและนักบริหารต่อไปในอนาคต 
   5. การเข้าร่วมกิจกรรมวิชาการ เป็นการจัดกิจกรรมที่หลากหลายสอดคล้องกับ
ความสนใจ และการปฏิบัติงานในหน้าที่ครู เช่น การสัมมนาทางวิชาการ กิจกรรมของสมาคมวิชาชีพ
หรือวิชาการ การเผยแพร่และเสนอผลงานวิชาการ การส่งเสริมวินัยและพัฒนาคุณธรรม 
   6. การแลกเปลี่ยนครูอาจารย์ระหว่างสถาบันฝึกอบรมกับสถามศึกษาเป็นการจัดให้ 
มีโครงการแลกเปลี่ยนครูอาจารย์ระหว่างสถาบันฝึกหัดครูกับสถานศึกษา เพ่ือเปิดโอกาสให้อาจารย์ใน 
สถาบันฝึกหัดครูสอนและปฏิบัติงานในสถานศึกษาระดับและประเภทต่าง ๆ และให้ครูอาจาจารย์ใน 
สถานศึกษาโดยเฉพาะครูผู้เชี่ยวชาญสอนและปฏิบัติงานมาปฏิบัติงานในสถาบันฝึกหัดครูทั้งนี้ต้อง 
กำหนดระยะการไปสอนและปฏิบัติงานอย่างเหมาะสมยาวนานพอที่จะได้รับความรู้และประสบการณ์ 
      ชวนคิด มะเสนะ (2559) หน่วยงานทางการศึกษาได้หาวิธีการในการพัฒนาทรัพยากร
บุคลากรทางการศึกษาเพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรและองค์การมีหลายวิธี ซึ่งนำมาสรุป
ได้ 3 วิธีการที่สำคัญ คือ 
   1. การพัฒนาในขณะปฏิบัติงาน (On the Job Training) การพัฒนาบุคลากร
ในขณะปฏิบัติงานถือว่ามีความสำคัญมากต่อการพัฒนาองค์การเนื่องจากเป็นการพัฒนาบุคคลที่ตรง
ตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ Dessler (2011) กล่าวว่า การที่ผู้รับการพัฒนาได้เรียนรู้เทคนิควิธีการ
ทำงานจนเกิดทักษะมีความชำนาญจากการได้ฝึกหรือทดลองปฏิบัติ รวมทั้งอาจได้รับการถ่ายทอดจาก
ผู้บริหารหรือพ่ีเลี้ยงไปพร้อม ๆ กับการปฏิบัติงานจริง ซึ่งอาจรวมทั้งการหมุนเวียนงานให้บุคลากรได้
ปฏิบัติเพื่อเรียนรู้และพัฒนางานใหม่ ๆ ด้วยนับว่าเป็นวิธีที่ใช้กันอยู่มากกว่าวิธีอ่ืน ๆ แต่ไม่ได้มีการ
จัดทำกันอย่างเป็นระบบ เพราะมีลักษณะเป็นวิธีการทดลองปฏิบัติงานมากกว่าการพัฒนาอย่างจริงจัง
การพัฒนาในขณะปฏิบัติงานที่นิยมใช้กันอยู่มี 3 วิธี คือ 
       1.1 การสอนงาน เป็นกระบวนการในการสร้างองค์ความรู้ ความสามารถ ทักษะ 
และความเชี่ยวชาญชำนาญงานอย่างใดอย่างหนึ่ง ให้เกิดขึ้นภายใต้บรรยากาศความสัมพันธ์ระหว่าง 
ผู้สอนกับผู้เรียนที่เหมาะสมและเชื่อมต่อการเรียนรู้ และการฝึกฝนความชำนาญเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น 
ๆ โดยผู้สอนจะทำหน้าที่เป็นผู้ช่วยชี้แนะในการกำหนดเป้าหมายและระดับขีดความรู้ ความสามารถ 
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ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้เรียนว่า เมื่อสอนงานไปแล้วจะทำให้ผู้เรียนเปลี่ยนพฤติกรรมในการทำงาน 
อะไรบ้าง อย่างไร และจะใช้เวลานานเท่าใด โดยเปรียบเทียบจากพ้ืนฐานเดิมที่ผู้เรียนมีอยู่เกี่ยวกับ 
ขีดความสามารถในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ซึ่งโดยปกติมักเป็นการสอนแนะกันแบบตัวต่อตัวหรืออาจ
เป็นการสอนกันเป็นกลุ่มเล็ก ๆ ก็ได้ 
       1.2 ระบบพ่ีเลี้ยง จัดให้ผู้ที่มีประสบการณ์ในการทำงานหรือที่มักเรียกกันว่ารุ่นพ่ี
คอยให้คำปรึกษาแนะนำช่วยเหลือบุคลากรที่เข้ามาใหม่ เพ่ือให้มีทักษะในการทำงานตลอดจนเรียนรู้
วัฒนธรรมองค์การ 
       1.3 การเรียนรู้จากการปฏิบัติงาน เป็นเทคนิคการฝึกอบรมที่ต้องการบุคลากร
เรียนรู้จากการปฏิบัติงานโดยตรง ซึ่งมักเป็นการประชุมร่วมกันในกลุ่มงานร่วมกันคิดวิเคราะห์ หรือ
อาจกล่าวได้ว่า การสอนงานเป็นเรื่องของการเรียนรู้โดยการลงมือปฏิบัติงานจริง ภายใต้การกำกับ
ดูแลช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา หัวหน้างาน หรือพ่ีเลี้ยงในหน่วยงานที่มีความชำนาญสูงกว่า 
   2. การพัฒนานอกจากการปฏิบัติงาน (Off the Job Development) การพัฒนา 
ตนเองวิธีนี้เกือบ 80 เปอร์เซ็นต์ ของการเรียนรู้มาจากการเรียนรู้และพัฒนางานของตนเองแบบไม่
เป็นทางการ (Dessler, 2011) นอกจากนี้ ยังรวมถึงการหยุดทำงางานปกติงตนเองเพ่ือเข้ารับการ 
ฝึกอบรมตามหลักสูตรหรือโครงการต่าง ๆ ที่กำหนดขึ้น ซึ่งอาจจะจัดขึ้นโดยหน่วยงานพัฒนาของต้น
สังกัดหรือส่งเข้าไปรับการฝึกอบรมในหน่วยงานภายนอกท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนางานก็ได้หรือการ
พัฒนาผ่านระบบสื่อทางไกล ที่นิยมกันมีอยู่ 4 วิธี ดังนี้ 
       2.1 การฝึกอบรมในห้องหรือในชั้นเรียน เป็นวิธีการฝึกอบรมที่มีวิทยากรหรือ
สอนและผู้เข้ารับการฝึกอบรมได้มีปฏิสัมพันธ์กันโดยตรงในการถ่ายทอดความรู้ โดยใช้เทคนิคการ
ฝึกอบรมแบบต่าง ๆ เช่น การบรรยาย การฝึกปฏิบัติ การอภิปราย กรณีศึกษา เป็นต้น ถ้าต้องการให้
มีประสิทธิภาพสูงวิทยากรต้องเน้นการสร้างประสบการณ์และความเหมาะสมกับสภาพการณ์ของผู้เข้า
รับการฝึกอบรม ข้อดีอีกประการหนึ่งของการฝึกอบรมในห้องก็คือ ผู้เข้ารับการฝึกอบรมจะรู้สึกได้รับ
ความอบอุ่นใกล้ชิดเป็นกันเอง และเมื่อเกิดปัญหาจะสามารถชักถามวิทยากรได้โดยตรงทันที 
       2.2 การฝึกอบรมทางไกล (Distance Training) เป็นวิธีการฝึกอบรมที่ผู้รับการ
ฝึกอบรมไม่ต้องไปเข้ารับฟังการบรรยายในชั้นเรียนเป็นการเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ด้วยตนเองอย่างอิสระ
กระบวนการฝึกอบรมมีความยืดหย่นในเรื่องเวลา สถานที่ โดยคำนึงถึงความสะดวกของผู้เรียนเป็น
หลักรูปแบบการฝึกอบรมจะใช้สื่อการเรียนประเภทต่าง ๆ แทนวิทยากร เช่น สิ่งพิมพ์ เอกสารสื่อทาง
วิทยุ สื่อทางโทรทัศน์ และสื่อโสตทัศปกรณ์ประเภทอ่ืน ๆ รวมทั้งการพบกลุ่มโดยมีวิทยากรทบทวนให้
ความรู้อภิปรายแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือตอบปัญหา รวมทั้งสอนเสริมเป็นครั้งคราวในปัจจุบัน
นิยมกันมากคือการเรียนรู้ผ่านระบบอินเตอร์เน็ต เพราะรวดเร็วและสามารถโต้ตอบสื่อสารระบบสอง
ทาง 
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       2.3 การศึกษาดูงาน เป็นวิธีการพัฒนารูปแบบหนึ่งที่นิยมกันมากในวงการศึกษา 
ซึ่งจะจัดให้ศึกษาดูงานหน่วยงานที่เป็นต้นแบบหรือมีแนวปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) ในการ 
บริหารและการจัดการเรียนการสอน โดยการจัดให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีโอกาสไปเยี่ยมชมหน่วยงานหรือ 
วิธีการปฏิบัติงานของหน่วยงานอื่น ๆ ที่มีการบริหารจัดการแนวใหม่หรือเทคนิควิธีการทำงานที่
ทันสมัยเพื่อให้ผู้ได้รับการพัฒนาเกิดความรู้ความเข้าใจในเทคนิคและวิธีการทำงานของหน่วยงานที่ไป 
เยี่ยมชมดูงานและเป็นการเพ่ิมประสบการณ์โดยตรง ทั้งยังได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนและสอบถามความรู้
ต่าง ๆ อันอาจนำมาใช้ปรับปรุงปรุงการทำงานและเกิดประโยชน์ในหน่วยงานต่อไป 
       2.4 การศึกษาต่อการสนับสนุนให้บุคลากรได้รับการศึกษาเพ่ิมเติมยัง
สถาบันการศึกษาทั้งภายในประเทศและต่างประเทศ เพื่อให้ได้ความรู้เพ่ิมข้ึนได้วุฒิบัตรสูงขึ้นกว่าเดิม 
ซึ่งจะเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการปฏิบัติงานและเงินเดือน และความก้าวหน้าในตำแหน่งงานที่สูงขึ้น 
ด้วย 
   3. การพัฒนาตนเอง (Self-Development) การพัฒนาบุคคลที่ประสบความสำเร็จ 
ในการทำงานส่วนใหญ่แล้วจะมาจากแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในตนเอง ซึ่งเป็นแรงขับในตัวตนบวกกับการ
สนับสนุนจากหน่วยงานและคนรอบข้าง ดังนั้น การพัฒนาบุคคลจะประสบความสำเร็จอย่างยิ่ง หากผู้
ที่จะรับการพัฒนามีความสนใจใฝ่พัฒนาและพยายามพัฒนาตนเองอยู่เสมอ สำหรับวิธีการพัฒนา
ตนเองนั้นอาจทำได้มากมายหลายวิธี โดยขึ้นอยู่กับเวลาโอกาสความถนัดและความสนใจของ
ผู้ปฏิบัติงานเองการพัฒนาตนเองมีดังนี้คือ 
       3.1 ศึกษาค้นคว้าหาความรู้จากหนังสือหรือเอกสารทางวิชาการต่าง ๆ ที่
เกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่องานของตนเอง ซึ่งจะเป็นการเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ 
ทันกับความก้าวหน้าอยู่เสมอ 
       3.2 ศึกษาและทำความเข้าใจเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย แผนงาน
โครงการของหน่วยงาน เพ่ือนำมาจัดทำแผนปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ชัดเจน เพ่ือให้การทำงาน
สอดคล้องกับเป้าหมายของหน่วยงาน 
       3.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้เกี่ยวข้อง 
       3.4 การติดตามข้อมูลข่าวสารและเหตุการณ์สำคัญทั้งภายในและนอกประเทศ 
เพ่ือเป็นการเปิดมุมมองใหม่ ๆ ของตน โดยเฉพาะข้อมูลทางอินเตอร์เน็ตซึ่งเป็นข้อมูลที่ทันสมัย ทัน
เหตุการณ์ 
      สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560) กล่าวไว้ว่า สำหรับรูปแบบการพัฒนาครูใน
ภาพรวมของประเทศ ได้สรุปวิธีการพัฒนาครูที่หน่วยงานทางการศึกษาต่าง ๆ นิยมปฏิบัติกันมาก 
ดังนี้ 
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   1. การส่งครูไปเข้าร่วมประชุมเชิงปฏิบัติการ การอบรม และสัมมนาตามที่หน่วยงาน
ต่าง ๆ จัดขึ้น 
   2. การไปศึกษาดูงาน การจัดอบรมสัมมนาในโรงเรียน โดยเชิญวิทยากรภายนอกมา
ให้ความรู้ 
   3. การส่งครูไปศึกษาต่อในระดับที่สูงขึ้น 
   4. การนิเทศภายใน 

5. การทำวิจัยในชั้นเรียน 
   6. การมอบหมายครูอ่านหนังสือเก่ียวกับการปฏิรูปการเรียนรู้และงานที่เกี่ยวข้องกับ
คร ู

7. การเรียนรู้จากการปฏิบัติโดยหมุนเวียนครูให้ปฏิบัติงานในหลายหน้าที่ 
8. การจัดทีมงานเพ่ือเรียนรู้และปฏิบัติงานร่วมกัน 

   9. การนำโครงการต่าง ๆ จากภายนอกเข้ามาดำเนินการภายในโรงเรียนเพ่ือกระตุ้น 
การทำงานของครูภายในโรงเรียน 
   10. การสนับสนุนครูให้ทำผลงานทางวิชาการเพ่ือเลื่อนวิทยฐานะและขอรับรางวัล 
   11. การส่งครูไปเป็นวิทยากรในโอกาสต่าง ๆ 
   12. การเข้าร่วมโครงการต่าง ๆ ทั้งระดับประเทศและระดับภูมิภาค เพื่อกระตุ้นให้
ครูตื่นตัวพัฒนาตนเอง เป็นต้น 
      สำนักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และพัฒนาเทคโนโลยีแห่งชาติ (2560) ได้กล่าวถึง 
รายละเอียดถึงวิธีการพัฒนา ไว้ดังนี้ 
   1. การมอบงานให้อ่านหนังสือและการศึกษาด้วยตนเอง (Assigns Reading Self-
study) เป็นเทคนิคการพัฒนาบุคลากรขององค์การอย่างหนึ่งในรูปแบของการบริหารจัดการความรู้
หรือ Knowledge Management เน้นให้บุคลากรมีความรับผิดชอบในการเรียนรู้และพัฒนาผ่านสื่อ
ต่าง ๆ เช่น หนังสือ วารสาร Internet เป็นต้น 
   2. การฝึกอบรมในงาน (on the job Training-OTJ) การฝึกอบรมในงานเป็น 
เทคนิควิธีการที่ช่วยให้ผู้รับการอบรมใด้เรียนรู้จากการปฏิบัติงานจริงในสถานการณ์จริง 
   3. การฝึกอบรม/ฝึกอบรมเชิงปฏิบัติการ (Training/workshop) โดยการให้บุคลากร
เข้ารับการอบรมจากหลักสูตร เพื่อเสริมสร้างความรู้ ทักษะและประสบการณ์ใหม่ ๆ อาจจัดขึ้นภายใน
หรือภายนอกองค์การนอกเวลาจากหน่วยงานต่าง ๆ 
   4. การสอนงาน (Coaching) อาจเป็นการสอนงานโดยหัวหน้างานหรือการาสอน
งานโดยผู้เชี่ยวชาญ การสอนงานโดยหัวหน้างานเป็นการกำหนดเป้าหมาย หรือผลงานที่หัวหน้างาน
และลูกน้องต้องตกลงร่วมกัน (Collaboration) จะมุ่งเน้นไปที่ผลการปฏิบัติงานของลูกน้องในปัจจุบัน
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และการพัฒนาศักยภาพ (Potential) ของลูกน้องให้มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีตำแหน่ง
ที่สูงขึ้นต่อไปในอนาคต 
   5. การให้ดูงานนอกสถานที่ (Visiting) มีจุดประสงค์ท่ีสำคัญเพ่ือให้ผู้รับการพัฒนาได้
เรียนรู้เรื่องใหม่ ๆ ที่ดีจากภายนอกองค์กร โดยผลลัพธ์จากการดูงานที่ทุกองค์การคาดหวังนั่นก็คือการ
นำความรู้และสิ่งใหม่ ๆ ที่ได้ไปสัมผัสนำมาประยุกตใช้กับงานในองค์การ 
   6. การมอบหมายงานพิเศษ (Job/Project assignment) การมอบหมายงานพิเศษ
หมายถึง การมอบหมายงานให้บุคลากรทำงานพิเศษร่วมกับทีมท่ีประกอบไปด้วยผู้เชี่ยวชาญพิเศษ
จากแผนกหนึ่งหรือหลาย ๆ แผนกรวมกัน วิธีการนี้มีประโยชน์ต่อพนักงานอย่างยิ่งในการเรียนรู้ทักษะ
เพ่ือจัดการกับปัญหาที่ยากหรือเรียนรู้ประเด็นของงานที่อยู่ในระดับกว้างขึ้น สามารถใช้วิธีการนี้เพ่ือ
พัฒนาการทำงานปัจจุบันและการเตรียมพร้อมสำหรับการเลื่อนตำแหน่งเป็นวิธีการที่มีค่าใช้จ่ายน้อย 
      Spark และ Loucks-Horsley (1989) ได้เสนอรูปแบบการพัฒนาเอาไว้ 7 รูปแบบ ดังนี้ 
   1. รูปแบบการฝึกอบรม (Training Model) เป็นรูปแบบที่ใช้กันมาจนถือเป็นปกติที่
ทุกคนต่างมีประสบการณ์ ซึ่งการฝึกอบรมนี้อาจเป็นการนำเสนอและการอภิปรายผลงาน การประชุม
เชิงปฏิบัติการ การสัมมนา การสาธิตบทบาทสมมุติ การจำลองสถานการณ์ หรือการสอนระดับ
จุลภาค เป็นต้น 
   2. รูปแบบการสังเกตหรือการประเมิน (Observation/Assessment Model) อาจ
เป็นการสังเกตคนอ่ืนหรือคนอ่ืนสังเกตตัวเรา อาจเป็นรายเดี่ยวหรือเป็นกลุ่ม เพ่ือให้ได้ผลสะท้อนกลับ 
(Feedback) เกี่ยวกับการปฏิบัติงานตัวอย่างเทคนิคท่ีใช้อาจเป็น Peer Coaching หรือ Cinical 
Superision เป็นต้น 
   3. รูปแบบการให้มีส่วนเกี่ยวข้องในกระบวนการพัฒนาหรือการปรับปรุง
(Involvement in a Development/Improvement Process Model) เพราะการพัฒนาหรือปรุง
เรื่องใดเรื่องหนึ่งจำเป็นต้องอาศัยความรู้ใหม่ ๆ ทักษะใหม่ ๆ จะทำให้ผู้ที่ให้เข้ามามีส่วนร่วม
การศึกษาหาความรู้และพัฒนาทักษะเพ่ิมเติม มีโอกาสในการทำงานร่วมกันเป็นกลุ่ม แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น ตลอดจนมีการตัดสินใจร่วมและผลจากการมีส่วนร่วมนั้น จะทำให้เกิดความรู้สึกการมี
ส่วนร่วมเป็นเจ้าของ และการมีพันธะผูกพันต่อการนำไปปฏิบัติให้บรรลุผล ซึ่งจะก่อประโยชน์ต่อการ
พัฒนาหรือปรับปรุงในเรื่องนั้น ๆ ด้วย 
   4. รูปแบบการศึกษาเป็นกลุ่ม (Study Groups Model) ในกรณีที่โรงเรียนต้องการ
หาทางแก้ปัญหาหลักร่วมกันจากทุกคนทุกฝ่าย โดยหากปัญหาหลักนั้นสามารถแยกออกเป็นประเด็น 
ก็จะแบ่งออกเป็นกลุ่ม ๆ อาจจะกลุ่มละ 4-6 ราย เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ประเด็นส่วนของกลุ่มนั้นใน
ตอนท้ายเมื่อมีการนำเสนอและแลกเปลี่ยนผลการศึกษาวิเคราะห์ของแต่ละกลุ่มร่วมกันจะก่อให้เกิด
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การแลกเปลี่ยนความเห็นและข้อมูลก่อให้เกิดการเรียนรู้และก่อให้เกิดเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ซึ่งก็
ถือว่าเป็นการพัฒนาวิชาชีพอีกรูปแบบหนึ่ง 
   5. รูปแบบการสืบคันหรือการวิจัยเชิงปฏิบัติการ (Inquiry/Action Research 
Model) เป็นความพยายามที่จะแก้ปัญหาหรือหาคำตอบในข้อคำถามที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานซึ่ง
อาจกระทำได้ทั้งในระดับบุคคลระดับกลุ่มหรือระดับโรงเรียนและสามารถกระทำได้หลายวิธีการแต่
โดยทั่วไปจะมีขั้นตอน ดังนี้ 
       5.1 กำหนดหรือเลือกปัญหาหรือคำถามท่ีสนใจ 
       5.2 รวบรวมจัดกระทำและแปลความในข้อมูลสารสนเทศท่ีเกี่ยวข้องกับปัญหา 
       5.3 ศึกษาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

    5.4 กำหนดทางเลือกเพ่ือการปฏิบัติและ 
    5.5 ลงมือปฏิบัติและสรุปเป็นเอกสาร 

   6. รูปแบบการพัฒนาตนเอง (Individually Guided Activities Model) โดยแต่ละ
บุคคลจะกำหนดจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพของตนเอง แล้วเลือกกิจกรรมเพ่ือการปฏิบัติที่เชื่อว่า
จะช่วยให้บรรลุผลสำเร็จ เป็นรูปแบบที่มีข้อตกลงเบื้องต้นว่าบุคคลสามารถจะตัดสินถึงความต้องการ
จำเป็นในการเรียนรู้ของตนเองได้ดีที่สุด สามารถท่ีจะกำหนดทิศทางและริเริ่มการเรียนรู้ด้วยตนเองได้
และมีแรงจูงใจในตนเองได้มากข้ึน จากการที่ได้มีโอกาสได้ริเริ่มและวางแผนในกิจกรรมการเรียนรู้ด้วย
ตัวเขาเอง อย่างไรก็ตามรูปแบบแบบนี้อาจมีจุดอ่อนที่อาจจะขาดการมีส่วนร่วมหรือการแลกเปลี่ยน
กับบุคคลอ่ืน ดังนั้นจึงควรออกแบบให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอ่ืนด้วย 
   7. รูปแบบการเป็นพี่เลี้ยง (Mentoring Model) นิยมจับคู่กันระหว่างผู้ที่มี
ประสบการณ์และประสบผลสำเร็จแล้วกับบุคคลที่เริ่มงานใหม่หรือที่มีประสบการณ์น้อยกว่า โดยให้มี
อภิปรายกันถึงจุดมุ่งหมายในการพัฒนาวิชาชีพ การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและกลยุทธ์ที่จะให้ปฏิบัติ
ที่มีประสิทธิผล การสะท้อนถึงวิธีการที่ใช้กันอยู่ การสังเกตการทำงานและการใช้เทคนิคเพ่ือการ
ปรับปรุง 

    จากการศึกษาแนวคิดที่เก่ียวข้องกับวิธีการพัฒนาครูของนักวิชาการและนักการศึกษา 
ได้แก่ สนอง เครือมาก (2536), นงลักษณ์ สินสืบผล (2542), สำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
แห่งชาติ (2545), ชวนคิด มะเสนะ (2558), สำนักงานเลขาธิการสภาการศึกษา (2560), สำนักงาน 
พัฒนาวิทยาศาสตร์และพัฒนาเทคโนโลยีแห่งชาติ (2560) และ Spark and Loucks-Horsley 
(1989) สามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของวิธีการพัฒนาครู ปรากฏดังตาราง 3 
 
 
 



 

 

  65 

ตาราง 3 การสังเคราะห์องค์ประกอบของวิธีการพัฒนาครู 
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คว
าม

ถี่ 

1. การฝึกอบรม        7* 
2. การศึกษาดูงาน        5* 

3. การฝึกปฏิบัติงาน        6* 

4. การนิเทศ        2 
5. การศึกษาต่อ        3 

6. การสัมมนา        3 
7. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้        3 

8. การหมุนเวียนงาน        2 

9. การสอนงาน        3 
10. การเป็นพ่ีเลี้ยง        2 

11. การเป็นวิทยากร        1 

12. การมอบงานพิเศษ        2 
13. การทำวิจัย        2 

 
      จากตาราง 3 เมื่อนำองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
นักวิชาการ นำมาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองประกอบที่มีนักวิชาการได้กล่าวถึง พบว่า มี
องค์ประกอบของการพัฒนาครู จำนวน 13 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ใน
การพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่สูง ในที่นี้ใช้ความถ่ีตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ได้แก่ 1) การฝึกอบรม 2) 
การศึกษาดูงาน และ 3) การฝึกปฏิบัติงาน 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 

    สุวิมล ว่องวาณิช (2544) กล่าวว่า โปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู หมายถึง ระบบ
โครงสร้างที่กำหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพื่อการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 

    อุ่นตา นพคุณ (2548) กล่าวว่า โปรแกรม หมายถึง งานประจำที่มีการปฏิบัติอย่าง
ต่อเนื่องและได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของคำว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า โปรแกรม คือ งาน
ประจำที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจตามความจำเป็นใน
สังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่ยาวนาน ใน
กรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจำเป็นในการปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
มีการพัฒนาประเมินผลเพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่สำคัญของโปรแกรม 

    สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) กล่าวว่า โปรแกรม หมายถึง แผน
หรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอนในการพัฒนาที่
สร้างข้ึนโดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิดทฤษฎีที่เป็น
พ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพื่อนำไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมาย ภายใต้
บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 

    Boyle (1981) and Boone (1992) กล่าวว่า โปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ หมายถึง 
ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ 
ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ การ
ประชาสัมพันธ์ การประเมินผล รายงานผลและความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 

    Barr and Keating (1985) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับแต่ละ
บุคคลโดยทั่วไปคำว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
   1. โปรแกรม หมายถึง หน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือทำกิจกรรมพิเศษหรือให้บริการ
ตามความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
   2. โปรแกรม หมายถึง ลำดับการปฏิบัติตามท่ีวางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะ สำหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
   3. โปรแกรมหมายถึงกิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planned Activity) เพ่ือเป้าหมาย
โดยเฉพาะ 

    Chen (1990) กล่าวว่า ทฤษฎีโปรแกรม เป็นการกำหนดถึงสิ่งที่จะต้องกระทำเพ่ือให้
บรรลุถึงเป้าหมายที่พึงประสงค์ ผลกระทบสำคัญท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้น และเงื่อนไขท่ีจะทำให้เป้าหมาย
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หรือผลกระทบเหล่านี้เกิดขึ้นได้ ทฤษฎีโปรแกรมประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 เป็นส่วนที่ระบุ
ถึงโครงสร้างของโปรแกรมที่ควรจะเป็น ประกอบด้วย การจัดกระทำ (Treatments) ผลลัพธ์ 
(Outcomes) และกระบวนการนำไปสู่การปฏิบัติ (Implementation Processes) ซึ่งมีความ
เกี่ยวข้องกับคุณค่าของโปรแกรม ส่วนนี้จะถูกเรียกว่า "Normative Theory" ส่วนที่ 2 เป็นส่วนที่ระบุ
ถึงกลไกเชิงสาเหตุที่เชื่อมต่อความสัมพันธ์ระหว่างการจัดกระทำของโปรแกรม กระบวนการนำไปสู่
การปฏิบัติ และผลลัพธ์ ส่วนนี้จะถูกเรียกว่า "Causative Theory" โดยที่ Normative Theory จะให้
การชี้แนะเกี่ยวกับเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่จะต้องตรวจสอบหรือติดตามและการออกแบบ และการ
ดำเนินการเกี่ยวกับการจัดกระทำ ส่วน Causative Theory จะระบุถึงประเด็นที่เก่ียวกับการทำงาน
ของโปรแกรมภายใต้สภาพการณ์ที่กำหนด และผลที่จะเกิดขึ้นจากโปรแกรม 

    Rogers (2000) กล่าวว่า ทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้เกี่ยวกับ
โปรแกรม ถูกคาดหมายว่าจะทำงานอย่างไรเพ่ือที่จะทำให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ ซึ่งนักประเมินจะใช้
ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการดำเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการตัดสิน
ประสิทธิผลของโครงการ 
     สรุปได้ว่า โปรแกรม หมายถึง ระบบโครงสร้างที่กำหนดกิจกรรมต่างๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือ
จัดการหรือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกัน โดยมุ่งเน้นในการปรับปรุงและเพ่ิมพูนความรู้และทักษะในการ
ปฏิบัติงานของผู้ที่เข้าร่วม เป็นงานที่ดำเนินการอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบในการพัฒนาความรู้ 
ทักษะ หรือการให้บริการเพ่ือตอบสนองความต้องการหรือแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในสังคมนั้นๆ 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 

    ธำรง บัวศรี (2542) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็น
องค์ประกอบที่สำคัญ ๆ ได้ดังต่อไปนี้ 

1. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา (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. วัสดุหลักสูตรและสื่อการเรียนการสอน (Curriculum Materials and 
Instructional Media) 
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    สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่สำคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม กำหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
     Kanaya and McMillan (2005) ได้ศึกษาองค์ประกอบของโปรแกรมการพัฒนาทาง
วิชาชีพครู พบว่า ประกอบด้วย องค์ประกอบของโปรแกรมและองค์ประกอบของบุคคลองค์ประกอบ
ของโปรแกรม ประกอบด้วย 1) รูปแบบ 2) ระยะเวลา 3) การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่ในบริบท
เดียวกัน 4) การเรียนรู้เชิงรุก 5) การเน้นที่เนื้อหาความรู้ 6) มีความต่อเนื่องเชื่อมโยงองค์ประกอบ
ของบุคคล ประกอบด้วย 1) การได้รับการยอมรับ 2) การมีแรงจูงใจ 
     Funnell and Rogers (2011) ได้กล่าวว่า โปรแกรมประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 5 
ประการ คือ 1) สถานการณ์ 2) วัตถุประสงค์ 3) ทฤษฎี 4) กิจกรรม และ 5) การประเมินผล 
     McDavid et al. (2013) ได้กล่าวว่า โปรแกรมประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 5 
ประการ คือ 1) สภาพปัญหาหรือความต้องการ 2) วัตถุประสงค์ 3) ทฤษฎี 4) กิจกรรม และ 5) การ
ประเมินผล 
     Fink (2015) ได้กล่าวว่า โปรแกรมประกอบด้วยองค์ประกอบสำคัญ 5 ประการ คือ 1) 
สภาพปัญหา 2) วัตถุประสงค์ 3) ทฤษฎี 4) กิจกรรม และ 5) การประเมินผล 
     จากการศึกษาความรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ผู้วิจัยได้ทำการสังเคราะห์
องคป์ระกอบของโปรแกรม ปรากฏดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
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คว
าม

ถี่ 

1. วัตถุประสงค์       5* 

2. เนื้อหา       3* 
3. เป้าหมายและนโยบายทางการศึกษา       1 

4. รูปแบบและโครงสร้างหลักสูตร       2 

5. จุดประสงค์ของการเรียนการสอน       1 
6. กลยุทธ์การเรียนการสอน       1 

7. การประเมินผล       4* 

8. สื่อ/เครื่องมือ       1 
9. เป้าหมาย       1 

10. กิจกรรม/วิธีการพัฒนา       4* 
11. หลักการ       4* 

12. โครงสร้างเวลา       1 

13. บริบทของผู้ใช้งาน       1 
14. การเป็นกลุ่มผู้เข้าอบรมที่อยู่บริบทเดียวกัน       1 

15. บริบท       1 

16. สภาพปัญหา       2 
 

    จากตาราง 4 เมื่อนำองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ
นักวิชาการ นำมาสังเคราะห์โดยมีวิธีการพิจารณาจากองประกอบที่มีนักวิชาการได้กล่าวถึง พบว่า มี
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องค์ประกอบของโปรแกรม จำนวน 16 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาองค์ประกอบที่มีความถ่ีสูง ในที่นี้ใช้ความถ่ีตั้งแต่ 3 ขึ้นไป ได้แก่ 1) หลักการ  
2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา และ 5) การประเมินผล ส่วนองค์ประกอบที่เหลือได้
นำไปจัดกลุ่มตามความสอดคล้องเพ่ือนำไปสร้างเป็นองค์ประกอบให้ครอบคลุมทั้ง 5 องค์ประกอบ 

3. การพัฒนาโปรแกรม 
    มีนักวิชาการและนักการศึกษาหลายท่านได้กล่าวถึงการพัฒนาโปรแกรม ไว้ดังนี้ 

    Barr and Keating (1990) เสนอรูปแบบ 5 ขั้นเพ่ือการพัฒนาโปรแกรม (Five-
step Model for Program Development) ดังนี้ 

    ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
1.1 ประเมินความต้องการ 
1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถานศึกษา 
1.3 ประเมินทรัพยากร เช่น บุคลากร เงิน ทรัพยากรทางกายภาพ 

    ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
2.2 การกำหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
2.5 กำหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
2.6 กำหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม 

    ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
3.1 กำหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะ ความสามารถและงานที่ต้องทำ 
3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผู้ลิต (Product) 

       ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จากการ
ประเมินกระบวนการและผลผู้ลิต เพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
       ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่าจะ
ดำเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
   Styles (1990) ได้เสนอวิธีการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ซึ่งประกอบด้วย 8 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 

    1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
    2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
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    3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
    4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
    5. การประเมินผล (Evaluation) 
    6. วธิีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
    7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
    8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 

   Boone (1992) ได้อธิบายว่า โปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียน
ประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และขั้นตอนย่อย ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

    1. การวางแผน 
1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 

         1.1.1 การทำความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ
ปรัชญาและเป้าหมาย 
         1.1.2 การทำความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์ 
         1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนการทางด้านการ
อำนวยการ การพัฒนาบุคลากรและการประเมินผลและการตรวจสอบได้ 
         1.1.4 การทำความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิด
สำหรับการวางโปรแกรม 
         1.1.5 การทำความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการ
ปรับปรุงองค์กรต่อไป 

1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 

       1.2.2 การระบุและการพบปะผู้นำของกลุ่มเป้าหมาย 
         1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งท่ี
กลุ่มเป้าหมาย 

    2. การออกแบบและการนำไปใช้ประกอบด้วย 
2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 กรแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับ 

มหภาค 
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 

       2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
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     2.1.4 การข้ีเฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
2.2 การนำโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ 

    3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
3.1 การกำหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 

    3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินสำหรับการปรับปรุงโปรแกรมการ
เปลี่ยนแปลงองค์การและสำหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะ องค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
   Houle (1996) ได้นำเสนอการวางโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ 

    ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
    ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะนำมาใช้ 
    ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 

       ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากร ผู้นำ วิธีการ ตาราง 
กำหนดการ ลำดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การทำให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล บทบาทและเกณฑ์
ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ 
       ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิต ใหญ่กว่าทั้งด้านการ
แนะนำผู้เรียน รูปแบบของการดำเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน และการ
ตีความหมาย 
       ขั้นที่ 6 นำแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การ ทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ 

    ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม 
กระบวนการของโปรแกรม 
   Caffarella (2002) ได้อธิบายวิธีการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียน
ไว้ว่า ประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังต่อไปนี้ 

    ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานสำหรับกระบวนการวางแผน 
    ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
    ขั้นที่ 3 การจัดลำดับแนวความคิดของโปรแกรม 
    ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
    ขั้นที่ 5 การเตรียมการสำหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
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       ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การกำหนดรูปแบบ ตารางเวลาและความ
ต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 

    ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 
    ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
    ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม 

  สรุปได้ว่า การพัฒนาโปรแกรม มีกระบวนการคือ 1) การประเมินความต้องการ 2) 
การวางแผน 3) ตั้งวัตถุประสงค์ 4) การออกแบบและนำไปใช้ 5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล 
และ 7) ประเมินหลังจบโปรแกรม 
 
บริบทของสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 1. สภาพทั่วไปในการจัดการศึกษา 
     1.1 บริบทพื้นฐาน 
  สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีที่ตั้งอยู่ภายในพ้ืนที่โรงเรียน 
มหาวิชานุกูล ถนนเลี่ยงเมืองมหาสารคาม-ร้อยเอ็ด ตำบลแวงน่าง อำเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม มี
พ้ืนที่รับผิดชอบให้บริการครอบคลุม 13 อำเภอ ได้แก่ เมืองมหาสารคาม แกดำ โกสุมพิสัย กันทรวิชัย 
เชียงยืน บรบือ นาเชือก พยัคฆภูมิพิสัย วาปีปทุม นาดูน ยางสีสุราช กุดรัง และชื่นชม  
     1.2 ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 
   ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา จำนวน 1,782 คน ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศึกษา 86 คน และครู 1,696 คน 
 2. ทิศทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษาของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคามประจำปีการศึกษา พ.ศ. 2566 
     สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ตระหนักถึงนโยบายด้านการศึกษา
ซึ่งถือเป็นส่วนสำคัญยิ่งในการพัฒนาคุณภาพให้บรรลุเป้าหมายอย่างยั่งยืน เป็นสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาท่ีพัฒนาคุณภาพการศึกษาในทุกด้าน ดังนั้น เพ่ือให้การดำเนินการเกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2560 สอดคล้องกับแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ 
(พ.ศ. 2561-2580) นโยบายและจุดเน้นกระทรวงศึกษาธิการ และแผนปฏิรูปประเทศด้านการศึกษา
โดยเฉพาะกิจกรรมปฏิรูปประเทศที่จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่อประชาชนอย่างมีนัยสำคัญ 
(Big Rock) ที่มีความสำคัญเร่งด่วน และสามารถดำเนินการและวัดผลได้อย่างเป็นรูปธรรมในช่วงปี 
พ.ศ. 2566-2567 ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จึงได้มี
การปรับเปลี่ยนทิศทางในการดำเนินการพัฒนาคุณภาพของสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา



 

 

  74 

มหาสารคาม ให้สอดคล้องกับความต้องการและบริบท ของแต่ละพ้ืนที่ในการพัฒนาคุณภาพ
งบประมาณ พ.ศ. 2566-2567 ดังนี้ 
     2.1 วิสัยทัศน์ (Vision) 
  เป็นองค์กรคุณภาพ สืบสานศาสตร์พระราชา จัดการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ (Quality 
Organization to Excellent Education by the King’s Philosophy) 
     2.2 พันธกิจ (Mission) 
  2.2.1 ส่งเสริม สนับสนุน การพัฒนาศักยภาพผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้ใน
ศตวรรษท่ี 21 มีความเป็นเลิศทางวิชาการ มีความรู้ มีทักษะวิชาการ มีทักษะชีวิต มีทักษะวิชาชีพและ
การมีงานทำและมีความสามารถในการแข่งขัน 
  2.2.2 ส่งเสริม สนับสนุนการจัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงของสถาบันหลัก
ของชาติ และการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
ด้วยคุณธรรม จริยธรรม บนพื้นฐานความเป็นไทย 
  2.2.3 ส่งเสริม สนับสนุน สร้างโอกาส ความเสมอภาคลดความเหลื่อมล้ำให้ผู้เรียน
ได้รับบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียมรวมทั้งพัฒนาแพตฟอร์มดิจิตอลเพื่อการเรียนรู้ 
  2.2.4 ส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครู 
บุคลากรทางการศึกษาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สู่มืออาชีพ 
  2.2.5 ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับ
สิ่งแวดล้อม ด้วยศาสตร์พระราชา ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
(SDGs) 
  2.2.6 พัฒนาระบบบริหารจัดการแบบบูรณาการ การจัดการศึกษาโดยใช้เทคโนโลยี
ดิจิตอลและส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วม มีความสุจริต โปร่งใส 
     2.3 เป้าประสงค์ (Goal) 
  2.3.1 ผู้เรียนมีทักษะการเรียนรู้ในศตวรรษที่ 21 รู้จริง มีทักษะวิชาการ ทักษะชีวิต 
ทักษะวิชาชีพ มีทักษะการทำงาน และมีความสามารถในการแข่งขัน 
  2.3.2 ผู้เรียนมี คุณธรรม จริยธรรม และคุณลักษณะอันพึงประสงค์ และยึดมั่นใน
สถาบัน ชาติ ศาสน์ กษัตริย์ 
  2.3.3 ผู้เรียน ได้รับบริการทางการศึกษาอย่างเท่าเทียม ทั่วถึง ใช้ไอซีทีและแพต
ฟอร์มดิจิตอลเพ่ือการเรียนรู 
  2.3.4 ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา ครู บุคลากรทางการศึกษา เป็น
บุคคลแห่งการเรียนรู้สู่มืออาชีพ 
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  2.3.5 สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
โดยใช้ศาสตร์พระราชา ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพ่ือการพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
  2.3.6 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีระบบบริหารจัดการแบบ
บูรณาการ โดยใช้เทคโนโลยีดิจิตอล ส่งเสริมให้ทุกภาคส่วน มีส่วนร่วม มีความสุจริต โปรง่ใส 
     2.4 จุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา (Development Focus) 
  2.4.1 ด้านคุณภาพ 
      1) ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง 
      2) ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้ และทักษะที่จำเป็นในศตวรรษที่ 21 
(3Rs8Cs) 
      3) ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มข้ึน 
      4) ครูจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับศตวรรษท่ี 21 
      5) ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นมืออาชีพ 
      6) สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งและมีคุณภาพ 
      7) สถานศึกษาบริหารจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาและหลักธรรมา 
ภิบาล สู่การเป็น 1 โรงเรียน 1 นวัตกรรม 1 อาชีพ 
      8) สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
      9) สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการ ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
  2.4.2 ด้านโอกาส 
      1) ผู้เรียนได้รับโอกาสการบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
      2) ผู้เรียนได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะทางด้านอาชีพ ตามความถนัดและ
ศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเองได้ 
  2.4.3 ด้านความปลอดภัย 
      1) สถานศึกษามีระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและ
บุคลากรทางการศึกษา 
      2) สถานศึกษามีการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และ 
การมีสุขภาวะที่ดี 
  2.4.4 ด้านอาชีพ 
      1) ผู้เรียนมีทักษะพ้ืนฐานอาชีพเพ่ือการมีงานทำ และรายได้ 
      2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีนวัตกรรมทางการบริหารจัดการการจัดการ
เรียนรู้การส่งเสริมอาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
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      3) สถานศึกษามีหลักสูตรอาชีพเพ่ือการมีงานทำ 
     2.5 เป้าหมายความสำเร็จ 
  2.5.1 ผลที่เกิดกับผู้เรียน 
      1) ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง มีพ้ืนฐานชีวิต
ที่มั่นคง มีคุณธรรมมีงานทำ มีอาชีพ เป็นพลเมืองดี 
      2) ผู้เรียนมีความรู้ คุณลักษณะและทักษะในศตวรรษท่ี 21 
      3) เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพ 
มีทักษะในการดำเนินชีวิตมีพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพพ่ึงตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัด 
และมีศักยภาพที่จะพ่ึงตนเองได้ 
      4) ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ 
  2.5.2 ผลที่เกิดกับครู 
      1) ครูจัดกระบวนการเรียนรู้แบบการลงมือปฏิบัติจริง (Active Learning) 
รวมทั้งส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่สร้างสมดุลทุกด้าน เพื่อรองรับการจัดการศึกษาแบบพหุปัญญา 
มีการวัดและประเมินผลผู้เรียนที่เหมาะสมกับบริบทและศักยภาพของผู้เรียน 
      2) ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีศักยภาพในการจัดการเรียนการสอน ตาม
หลักสูตรฐานสมรรถนะของสถานศึกษา นำเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) การจัดการเรียน
การสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      3) ครูมีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัลมีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีจิตวิญญาณความเป็นครู 
  2.5.3 ผลที่เกิดกับสถานศึกษาและการบริหารจัดการ 
      1) มีรูปแบบมาตรการ แนวทางการป้องกัน แก้ไขปัญหา และการดูแลช่วยเหลือ
ฟ้ืนฟูด้านความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา 
จากภัยพิบัติ และภัยคุกคาม 
      2) มีระบบการคัดกรอง ป้องกัน ควบคุมปัจจัยเสี่ยง และจัดสภาพแวดล้อมที่เอ้ือ
ต่อการมีสุขภาวะที่ดีสามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ และโรคอุบัติซ้ำ  
      3) มีระบบการบริหารจัดการโดยใช้ระบบการประกันคุณภาพที่เป็นฐาน มี
นวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
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      4) มีระบบการกำกับ ติดตามและประเมินผลการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยและสะท้อนผลการจัดการศึกษาตามสภาพจริงอย่างมีประสิทธิภาพ 
      5) มีนวัตกรรมการบริหารจัดการคุณภาพโดยหลักธรรมาภิบาลและระบบการ
ประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งมีคุณภาพ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
     ฐิตารีย์ สุขบุตร (2562) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอำนาจเจริญ ผลการวิจัยพบว่า 
1) ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอำนาจเจริญได้ 7 องค์ประกอบ 39 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 1. ด้าน
การกำหนดเป้าหมายร่วมกัน มี 6 ตัวบ่งชี้ 2. ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ มี 5 ตัวบ่งชี้ 3. ด้านความ
ไว้วางใจ มี 7 ตัวบ่งชี้ 4. ด้านการมีส่วนร่วม มี 6 ตัวบ่งชี้ 5. ด้านการตัดสินใจ มี 6 ตัวบ่งชี้ 6. ด้าน
ภาวะผู้นำที่เหมาะสม มี 5 ตัวบ่งชี้ 7. ด้านความสมดุลในบทบาท มี 4 ตัวบ่งชี้ พบว่า องค์ประกอบ
และตัวชี้วัดมีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การ
ประถมศึกษาอำนาจเจริญ พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครู
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอำนาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับระดับมาก และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้าง
สมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอำนาจเจริญ โดยรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 3) ผลการพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษา
อำนาจเจริญ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การประถมศึกษาอำนาจเจริญ ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม  
2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3. เนื้อหา 4. วิธีการพัฒนา 2. การพัฒนาแบ่งออกเป็นการเรียนรู้ด้วย
ตนเองตาม Module แบ่งออกเป็น 7 Module (18 ชั่วโมง) การเรียนรู้โดยทำงานร่วมกับบุคคลอ่ืน 
(10 ชั่วโมง) และการบูรณาการสอดแทรกการเสริมสร้างสมรรถนะในสถานศึกษาของตนเอง (60 
ชั่วโมง) รวมทั้งสิ้น 90 ชั่วโมง ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ความสอดคล้อง
เหมาะสมและความมีประโยชน์ของโปรแกรมมีความเหมาะสมระดับมากท่ีสุด มีความเป็นไปได้ระดับ
มากที่สุด 
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     ประหยัด ชำนาญ (2562) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีม
สำหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาองค์ประกอบ
และตัวชี้วัดสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยภูมิ เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ และเพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ผลการวิจัยพบว่า ผล
การศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด สมรรถนะการทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ 42 ตัวชี้วัด ระดับความเหมาะสมของ
องค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก ผล
การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ โดยรวมมีสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับสูงมาก ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงาน
เป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ซึ่งได้โปรแกรมประกอบด้วย 
6 องค์ประกอบ คือ หลักการของโปรแกรม จุดหมายของโปรแกรม สมรรถนะที่ต้องการจะให้เกิดขึ้น
ตามจุดหมายของโปรแกรม สาระท่ีใช้ในการพัฒนา กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา และแนวทางการ
ประเมินตามโปรแกรม โดยมีผลการประเมิน ทั้งด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมอยู่ในระดับมากที่สุด 
     พัสวีพิชญ์ ศิลาสุวรรณ (2562) ได้ทำการวิจัยเรื่อง การทำงานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาการทำงานเป็นทีม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี และ 2) เพ่ือศึกษา
แนวทางการทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ชลบุรี กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ครูผู้สอนในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี จำนวน 360 คน และผู้ให้ข้อมูลมูลในการสัมภาษณ์ ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 6 คน เครื่องมือที่ใช้ประกอบด้วย แบบสอบถามแบบมาตราวัดประมาณ
ค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงบนมาตรฐาน 
และแบบสัมภาษณ์ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1) การทำงานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี อยู่ในระดับมาก 2) แนวทางการ
ทำงานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชลบุรี พบว่า 
ด้านการติดต่อสื่อสาร ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการบริหารจัดการโดยการประชุมครูประจำ
ทุกๆ เดือน เพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้บริหารสถานศึกษา และครู่ได้ขี้แจงรายละเอียดข้อสงสัยซึ่งกันและกัน
โดยใช้ภาษาท่ีชัดเจน หรือครูสามารถสอบถามได้โดยตรงผ่านทุกช่องทางการสื่อสาร เช่น ผู้บริหาร
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สถานศึกษามีลักษณะนิสัยยิ้มแย้มแจ่มใส มีความเป็นกันเอง และสามารถนำเทคโนโลยีการสื่อสาร 
แอปพลิเคชัน ไลน์ เฟสบุ๊ค มาปรับใช้ ในด้านความร่วมมือ ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการ
บริหารจัดการโดยการบริหารโรงเรียนควรเป็นการบริหารจากหลาย ๆ ฝ่าย เพื่อให้ครูมีแนวคิดท่ี
หลายหลากและมีอำนาจในการตัดสินใจในการทำงาน ให้คำปรึกษาเป็นรายบุคคล ด้านการ
ประสานงาน ผู้บริหารสถานศึกษามีแนวทางในการบริหารจัดการโดยผู้บริหารสถานศึกษาควรให้
ความสำคัญกับการประสานงานเป็นลำดับขั้นระหว่างหน่วยงาน ลำดับขั้นผู้บังคับบัญชา มีความ
ชัดเจน ตรงไปตรงมา มีความหมายในเนื้อหาภาษาท่ีใช้ ด้านการมีความคิดสร้างสรรค์ ผู้บริหาร
สถานศึกษาเปิดโอกาสทางความคิดไม่วางกรอบความคิดให้การทำงานอึดอัดจนเกินไป ด้านการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ผู้บริหารสถานศึกษาควรสังเกตพฤติกรรม และเรียนรู้ลักษณะนิสัยของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือการเลือกปัญหาและระบุปัญหาให้ชัดเจน วิเคราะห์ปัญหาและสาเหตุค้นหาราก
สาเหตุที่แท้จริงที่ครูเผชิญ 
     ฉลาด ปัสสาสัย (2563) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 มีความมุ่ง
หมาย เพื่อศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์
ของสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 32 และเพ่ือพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัด
สมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 32 มีองค์ประกอบ 5 ด้าน และ 24 ตัวชี้วัด และผลการประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิ โดยภาพรวมอยู่
ใน ระดับมากถึงมากที่สุด สภาพปัจจุบันของสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูในสถานศึกษาสังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก ได้ผล คือ ด้านการเสริมแรงให้กำลังใจเพ่ือนร่วมงาน ด้าน
การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน ด้านการแสดงบทบาทผู้นำและผู้ตาม และ
สภาพที่พึงประสงค์สมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านจากมากไป
หาน้อย 3 ลำดับแรก ได้ผล คือ ด้านการเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้
บรรลุเป้าหมายด้านการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงานและด้านการเสริมแรง
ให้กำลังใจเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน และด้านการแสดงบทบาทผู้นำ และผู้ตาม ด้านการปรับตัว
เข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลายมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ผลการวิเคราะห์ความต้องการจำเป็นใน
การเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
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มัธยมศึกษาบุรีรัมย์เขต 32 เรียงลำดับจากความต้องการจำเป็นมากไปหาความต้องการจำเป็นน้อย 
คือ ด้านการเข้าไปมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
ด้านการปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือสถานการณ์ท่ีหลากหลาย ด้านการแสดงบทบาทผู้นำหรือผู้ตาม 
ด้านการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อนร่วมงาน ด้านการเสริมแรงให้กำลังใจเพ่ือน
ร่วมงาน ตามลำดับ การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 โดยการสังเคราะห์และสัมภาษณ์เชิงลึก ผล
การสังเคราะห์ผลการสัมภาษณ์เชิงลึก (In–depth) วิธีการพัฒนาประกอบด้วย การอบรมเชิง
ปฏิบัติการ ประชุมสัมมนา การศึกษาด้วยตนเอง พ่ีเลี้ยงสอนงาน ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 32 องค์ประกอบของโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีม ของครูประกอบด้วย 
หลักการ วัตถุประสงค์เนื้อหา กิจกรรมการพัฒนา และการวัดและประเมินผล ได้ผลการประเมิน
โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ความเหมาะสม อยู่ในระดับมากที่สุด และความเป็นไปได้อยู่ในระดับ
มาก 
      เชิดเกียรติ แก้วพวง (2563) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการพัฒนาครูด้าน
การวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงสำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นของการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงสำหรับสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 และเพ่ือพัฒนาแนวทางการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริง
สำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา ครูหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือครูวิชาการจากสถานศึกษาสังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 จำนวน 365 คน ได้มาโดยวิธีการคำนวณหาจำนวนกลุ่ม
ตัวอย่างตามสัดส่วนของประชากรในแต่ละชั้นภูมิแล้วสุ่มแบบง่าย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ 
แบบสอบถามแบบมาตราส่วน ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้
ตามสภาพจริง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและเป็นรายด้าน
อยู่ในระดับมากท่ีสุด ค่าความต้องการจำเป็น (PNImodified) มีความสำคัญจากมากไปน้อย 3 ลำดับแรก 
ได้แก่ การกำหนดวิธีการประเมิน การกำหนดเกณฑ์การประเมินและการกำหนดกรอบการประเมิน
ตามลำดับ แนวทางการวัดผลประเมินผลการเรียนรู้ตามสภาพจริงสำหรับสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 24 โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
     พีรดา มุงคุณ (2563) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็น
ทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา เขต 4 การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมาย
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เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 2) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 มีการดำเนินการ 2 ระยะ คือ ระยะ
ที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การทำงานเป็นทีมของครู กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
จำนวน 322 คน ได้มาโดยการการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ระยะที่ 2 พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 
ประเมินโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน โดยใช้วิธกีารเลือกแบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลประกอบด้วย แบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. การทำงานเป็นทีมของ
ครูในสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
ส่วนสภาพที่พ่ึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก
ที่สุดทุกด้าน 2. โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาขอนแก่น เขต 4 ที่พัฒนาขึ้น ประกอบด้วย 1) ความสำคัญของโปรแกรม  
2) วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 3) โครงสร้างของโปรแกรม ระยะเวลาการพัฒนา 126 ชั่วโมง  
4) วิธีดำเนินการพัฒนา มีกระบวนการพัฒนา 3 ขั้น คือ ขั้นที่ 1 เตรียมการ ขั้นที่ 2 การพัฒนา ขั้นที่ 
3 ขั้นประเมินผล 5) เนื้อหาและสาระสำคัญของโปรแกรม ประกอบด้วยหน่วยการเรียนรู้ 5 หน่วยการ
เรียนรู้ ได้แก่ หน่วยการเรียนรู้ที่ 1 การกำหนดเป้าหมายร่วมกัน หน่วยการเรียนรู้ 2 ภาวะผู้นำที่
เหมาะสม หน่วยการเรียนรู้ที่ 3 การมีส่วนร่วม หน่วยการเรียนรู้ที่ 4 ความสัมพันธ์ภายใน-ภายนอก 
หน่วยการเรียนรู้ที่ 5 การติดต่อสื่อสาร กระบวนการพัฒนาทีมงาน โดยมีวิธีการพัฒนา ได้แก่ การ
เรียนรู้ด้วยตนเอง การอบรมและการนิเทศภายใน 6) การประเมินผล โดยมีผลการประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     สิทธิศักดิ์ เพ็ชยิ้ม (2563) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การทำงานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
ของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมาย
เพ่ือศึกษา เปรียบเทียบ หาความสัมพันธ์ หาอำนาจพยากรณ์ และหาแนวทางพัฒนาการทำงานเป็น
ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นผู้บริหารโรงเรียน และครูผู้สอนในโรงเรียน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 22 ปีการศึกษา 2562 จำนวน 406 คน ประกอบด้วย ผู้บริหารโรงเรียน จำนวน 66 
คน และครูผู้สอน จำนวน 340 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถามและแบบ
สัมภาษณ์ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยแบบสอบถามการทำงานเป็น
ทีม มีค่าอำนาจจำแนก 0.38 - 0.79 และมีค่าความเชื่อมั่น 0.98 แบบสอบถามประสิทธิผลมีค่า



 

 

  82 

อำนาจจำแนก 0.34 - 0.81 และมีค่าความเชื่อมั่น 0.98 ของโรงเรียน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson's 
Product Moment Correlation) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) การ
ทดสอบ t-test ชนิด Independent samples และวิเคราะห์การถดถอยพหูคูณแบบเป็น 
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ผลการวิจัยพบว่า 1) การทำงานเป็นทีม สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 22 อยู่ในระดับมาก 3) การทำงานเป็นทีม ตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตามสถานภาพการดำรงตำแหน่ง ประสบการณ์ใน
การปฏิบัติงาน และขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 4) 
ประสิทธิผลของโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผู้บริหารโรงเรียนและครูผู้สอน จำแนกตามสภาพการ
ดำรงตำแหน่ง และขนาดของโรงเรียน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วน
ประสบการณ์ในการทำงาน โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน 5) ความสัมพันธ์ระหว่างการทำงานเป็นทีม 
กับประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม มีความสัมพันธ์เชิงบวก อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 6) 
การทำงานเป็นทีม ที่สามารถพยากรณ์ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมได้อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 7) แนวทางในการพัฒนาการทำงานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนที่ควรได้รับ
การพัฒนา จำนวน 4 ด้าน ได้แก่ 7.1 ด้านการติดต่อสื่อสาร โดยผู้บริหารโรงเรียนสื่อสารให้ครูผู้สอน
ได้รับข้อมูลในการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนสามารถอภิปรายแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 7.2 ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์ผู้บริหารโรงเรียนเป็นตัวอย่างในการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีการช่วยเหลือกันและมีน้ำใจต่อกัน 7.3 ด้านการมีส่วน
ร่วม ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครูผู้สอนมีส่วนร่วมในการทำให้โรงเรียนประสบความสำเร็จ 7.4) ด้านการ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน ผู้บริหารโรงเรียนมอบหมายงานที่สำคัญให้กับครูผู้สอนอย่างเท่าเทียมกัน 
ส่งเสริมให้ครูผู้สอนมีการวางแผนการปฏิบัติงานและมีอำนาจการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
     ปกรณ์พัฒน์ ศิริพินยาวงศ์ (2564) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ วิจัยนี้มีความมุ่ง
หมาย 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พ่ึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 2) เพ่ือพัฒนาแนว
ทางการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 103 คน และครู จำนวน 241 คน 
รวม 344 คน ได้มาโดยวิธีกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำของ Krejcie and Morgan 
ประกอบด้วยการสุ่มตัวอย่างแบ่งเป็นชั้นภูมิ (Stratified Randorn Sampling) โดยใช้ขนาด
สถานศึกษาเป็นหน่วยในการสุ่ม และใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) 
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เครื่องมือที่ใช้ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติท่ีใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย 
เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากไปน้อย ได้แก่ ด้านภาวะผู้นำและบทบาทหน้าที่ ด้าน
การไว้วางใจกันของสมาชิก ด้านการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ด้านการมีส่วนร่วม
และให้ความร่วมมือและด้านการสื่อสาร ตามลำดับ สภาพที่พึงประสงค์ โดยรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด มีความต้องการจำเป็น (PNImodified) เมื่อพิจารณารายด้านจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ด้านการสื่อสาร ด้านการมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือ ด้านการกำหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกันของสมาชิก และด้านภาวะผู้นำและบทบาทหน้าที่ ตามลำดับ และมีผล
การประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของแนวทาง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก
ที่สุด โดยมีแนวทางการทำงานเป็นทีมของครู่ในสถานศึกษา 5 องค์ประกอบ 45 แนวทาง 
      อัจฉราภรณ์ จำปาทอง (2564) ได้ทำการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 การ
วิจัยครั้งมีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์การทำงานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 2) พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 19 การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การ
ทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู จำนวน 250 คน และระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 
โดยศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีจากผู้บริหารและครูโรงเรียนต้นแบบ จำนวน 6 คน สร้างโปรแกรม แล้ว
ประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน สถิติท่ีใช้ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็น ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 1. การเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 มีสภาพปัจจุบันโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน
ระดับปานกลาง และมีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2. โปรแกรม
การเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 19 ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ หลักการของโปรแกรม วัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม เนื้อหาของโปรแกรม กระบวนการพัฒนา สื่อวัสดุอุปกรณ์ท่ีใช้ และการประเมินผล ผลการ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน โดยรวม มีความ
เหมาะสมและมีความเป็นไปไปได้อยู่ในระดับมาก 
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     เปรมชัย ปิยะศิลป์ (2565) ได้วิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 การวิจัยครั้งนี้มี
ความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความต้องการจำเป็นของการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 2) 
เพ่ือพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ระยะที่ 2 
การพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สถิติที่ใช้ใช้ในการวิจัย คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และการวิเคราะห์หาค่า
ดัชนีความต้องการจำเป็น ผลการวิจัยพบว่า 1) ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 พบว่า ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการทำงานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจาก
มากไปหาน้อยสามลำดับแรก คือ ความไว้วางใจ กำหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ การสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก และการกำหนดเป้าหมาย ระดับสภาพที่พึงประสงค์การ
ทำงานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 7 ด้าน เรียงลำดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามลำดับแรก คือ กำหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบ การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี และความไว้วางใจ 2) ผลการพัฒนาแนว
ทางการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 21 แนวทาง 1) ด้านการกำหนดเป้าหมาย 3 
แนวทาง 2) ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3 แนวทาง 3) ด้านการแสดงบทบาทผู้นำหรือผู้
ตามท่ีเหมาะสม 3 แนวทาง 4) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 3 แนวทาง 
5) ด้านการสร้างบรรยากาศที่ที่ดีภายในทีม 3 แนวทาง 6) ด้านการกำหนดหน้าทีและความรับผิดชอบ 
3 แนวทาง 7) ด้านความไว้วางใจ 3 แนวทาง ผลการประเมินการพัฒนาแนวทางการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และ 4.34 ตามลำดับโดยรวมมีความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความเหมาะสม มีความเหมาะสม
อยู่ที่มากท่ีสุด 1 ด้าน และมาก 6 ด้าน ส่วนด้านความเป็นไปได้ ทุกด้านมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ
มากทุกด้าน 
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 งานวิจัยต่างประเทศ 
     Tapani and Salonen (2019) ได้ทำการศึกษาเกี่ยวกับการระบุสมรรถนะของครูใน
อาชีวศึกษาของฟินแลนด์ (Identifying teachers’ competencies in Finnish vocational 
education) อธิบายไว้ว่า ในประเทศฟินแลนด์การศึกษาสายอาชีพเป็นแบบเน้นความสามารถและ
เน้นผู้เรียนเป็นสำคัญตั้งแต่ต้นปี 2018 งานของครูเปลี่ยนไปเพราะต้องลงทุนในการให้ความสนใจกับ
นักเรียนและความต้องการส่วนบุคคลที่เฉพาะเจาะจงมากข้ึน ประกอบกับการวางแผนกระบวนการ
จัดการเรียนรู้ที่มีทางเลือกในการเรียนรู้เป็นรายบุคคลและเพ่ิมเติม ซึ่งทำให้เกิดข้อสงสัยว่าสมรรถนะ
ของครูในฟินแลนด์เป็นแบบใด Annukka Tapani และ Arto O. Salonen ได้ทำการศึกษางานวิจัย
ล่าสุดเกี่ยวกับสมรรถนะความสามารถของครูในสาขาอาชีวศึกษาและการฝึกอบรม (VET) ในประเทศ
ฟินแลนด์ ผลการศึกษาพบว่า ผลงานที่มาจากสมรรถนะ และความสามารถของครูอาชีวศึกษารวม 53 
คน แยกจากกัน โดยการทำงานของครูอาชีวศึกษา ในประเทศฟินแลนด์กลายเป็นเรื่องกระจัดกระจาย 
การทำงานที่กระจัดกระจายของครูอาชีวศึกษาส่งผลต่อพฤติกรรมของครูที่กระจัดกระจาย ส่งผลดีทำ
ให้เกิดการแลกเปลี่ยนความเชี่ยวชาญในสถานศึกษา แต่ก็พบว่าความท้าทายหลักสำหรับครู
อาชีวศึกษาในประเทศฟินแลนด์คือการนำวิธีการเรียนรู้และการพัฒนาที่แท้จริงมาใช้ในการจัดการ
เรียนรู้ 
     Amorim Neto et al. (2020) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การสำรวจความสัมพันธ์ระหว่างการ
ทำงานเป็นทีมและพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ (entrepreneurial behavior) ของครูในระดับ 
K-12 ของสหรัฐอเมริกา โดยระบุว่าการทำงานร่วมกันเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลสำคัญต่อพฤติกรรมการ
เป็นผู้ประกอบการของครู ซึ่งพฤติกรรมนี้ถูกนิยามว่าคือ ความสามารถในการมองเห็นและลงมือแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ภายในบริบทการศึกษา เช่น เรื่องการระดมทุน การมีส่วนร่วม และนวัตกรรมการศึกษา 
การวิจัยชี้ให้เห็นว่าครูส่วนใหญ่ได้รับการฝึกอบรมการทำงานเป็นทีม แต่ยังประสบกับอุปสรรคต่างๆ 
เช่น ข้อจำกัดด้านเวลา ความแตกต่างของบุคลิกภาพ เป้าหมาย และรูปแบบการสอน รวมถึงความท้า
ทายในการทำงานร่วมกัน ทำงานเป็นทีมช่วยเสริมสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน เพ่ิมความพึงพอใจ
ในงาน และส่งเสริมนวัตกรรมในการสอน แต่ยังคงมีปัญหาการแยกตัวของครูที่เป็นอุปสรรคสำคัญต่อ
การร่วมมือกัน การศึกษาในครั้งนี้มีเป้าหมายเพ่ือเติมเต็มช่องว่างในงานวิจัยที่มีอยู่เกี่ยวกับปัจจัยที่มี
ผลต่อพฤติกรรมการเป็นผู้ประกอบการ ประสบการณ์การทำงานเป็นทีมของครู และอุปสรรคเฉพาะที่
พบขณะทำงานในทีม ด้วยการทำเช่นนี้จึงมุ่งหวังที่จะนำไปสู่ความเข้าใจที่ลึกซ้ึงขึ้นเก่ียวกับวิธีที่การ
ทำงานร่วมกันสามารถช่วยปรับปรุงสังคมการศึกษา และอาจลดการลาออกของครู ซึ่งพบว่าการ
ร่วมมือกันระหว่างครูมีความสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษา 
นอกจากนี้ยังมีการบันทึกข้อมูลเกี่ยวกับอุปสรรคที่มีต่อการทำงานเป็นทีม ซึ่งพบว่าข้อจำกัดด้านเวลา
และความแตกต่างระหว่างบุคคลเป็นอุปสรรคหลักที่ทำให้การทำงานเป็นทีมมีประสิทธิภาพลดลง ใน
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การวิเคราะห์ข้อมูล พบว่า ทักษะการทำงานเป็นทีมมีความสัมพันธ์เชิงบวกท่ีมีนัยสำคัญต่อพฤติกรรม
การเป็นผู้ประกอบการ โดยมีการวัดผลด้วยการสำรวจที่มีผู้ตอบกลับจากครู 367 คน และพบว่า
ทักษะการทำงานเป็นทีมเป็นตัวแปรที่สำคัญที่สุด การวิจัยนี้มีข้อจำกัดบางประการ เช่น ไม่สามารถ
ระบุระดับความสามารถในการทำงานเป็นทีมในบริบทการทำงานจริงของครูได้ และเสนอแนวทาง
สำหรับการวิจัยในอนาคตเกี่ยวกับปัจจัยทางคุณภาพของการทำงานเป็นทีมรวมถึงทักษะ ความเป็น
ผู้นำ และองค์ประกอบทางองค์กร 
     Jin and Harp (2020) ได้ศึกษาผลกระทบของสองวิธีการสอน ได้แก่ ห้องเรียน flipped 
classroom (FC) และ การเรียนรู้แบบทีมท่ีกลับด้าน (flipped team-based learning, FTBL) ต่อ
ความรู้ทางเทคโนโลยีการสอน (TPACK) ทัศนคติ ความสามารถในตนเอง และการรับรู้เรื่องการ
ทำงานเป็นทีมของนักศึกษาครูที่เรียนในหลักสูตรเทคโนโลยีการศึกษา โดยมีนักศึกษาที่ศึกษา 32 คน 
ใช้แบบสอบถามหลายประเภทในการวิเคราะห์ผลกระทบของวิธีการสอนเหล่านี้ก่อนและหลังการ
เรียน ผลลัพธ์พบว่า นักศึกษาที่เรียนในกลุ่ม FTBL มีคะแนนสูงกว่าในหลายพื้นท่ี แต่การวิเคราะห์ทาง
สถิติไม่ได้แสดงความแตกต่างที่มีนัยสำคัญระหว่างสองวิธีการ โดยรวมการเข้าใจทัศนคติของนักศึกษา
ครูต่อเทคโนโลยี ความเชื่อในความสามารถในตนเอง และความรู้พ้ืนฐานก่อนการเรียนเป็นสิ่งสำคัญใน
การวางแผนหลักสูตรเทคโนโลยีการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ จากผลการศึกษา บ่งชี้ว่า  
นักการศึกษาอาจต้องพิจารณาใหม่ในกลยุทธ์การสอนเพ่ือยกระดับความพร้อมของนักศึกษาครูใน
การบูรณาการเทคโนโลยีในการสอน โดยเฉพาะเมื่อพิจารณาถึงพ้ืนฐานและประสบการณ์ท่ี
หลากหลายของนักเรียน การวิจัยนี้จึงมีส่วนช่วยให้มีข้อมูลเชิงลึกที่สำคัญในการพัฒนาโปรแกรม
การศึกษาครูที่มุ่งเน้นการบูรณาการเทคโนโลยีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
     Lakkala et al. (2021) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การสำรวจบทบาทสำคัญของความร่วมมือ
ระหว่างครูในการสร้างสภาพแวดล้อมการเรียนรู้ที่สนับสนุนภายใต้บริบทของการศึกษาที่รวมกัน 4 
ประเทศในยุโรป ได้แก่ ออสเตรีย ฟินแลนด์ ลิทัวเนีย และโปแลนด์ โดยเน้นว่าถึงแม้จะมีความ
ต้องการการศึกษาที่รวมกันอย่างชัดเจน แต่ครูจำนวนมากยังได้รับการฝึกอบรมมาให้ทำงานอย่าง
อิสระ ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการดำเนินการที่มีประสิทธิภาพ รายงานดังกล่าวอิงจากทฤษฎีการทำงาน
เป็นทีมที่มีอาชีพหลายสาขา โดยเน้นว่าการท่ีครูมีแนวทางร่วมกันในการทำงานร่วมกันมีความสำคัญ
ในการตอบสนองความต้องการที่หลากหลายของนักเรียนทุกคน ผลการศึกษาชี้ให้เห็นว่าครู
จำเป็นต้องยอมรับแนวปฏิบัติในการทำงานร่วมกันเพ่ือสร้างการสอนที่รวมถึงการมีส่วนร่วมทั้งในด้าน
เชิงรุกและเชิงรับในการสนับสนุนนักเรียน โดยการตรวจสอบกรณีเฉพาะในแต่ละประเทศ วิธีที่ครู
สามารถทำงานร่วมกันและสร้างเครือข่ายวิชาชีพ ในท้ายที่สุดเพื่อส่งเสริมสภาพแวดล้อมการศึกษาที่
ครอบคลุมซึ่งนักเรียนทุกคนสามารถเจริญเติบโตได้ การวิจัยยังต้องการให้มีการสำรวจแนวปฏิบัติใน
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การทำงานร่วมกันเพ่ิมเติมเพ่ือลดช่องว่างในการเข้าใจและการใช้หลักการการศึกษาที่รวมในบริบท
การศึกษาต่างๆ 
     Zaug et al. (2021) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การพัฒนาและความมีประสิทธิภาพของเกม
หลบหนีด้านการศึกษา (educational escape game) ที่ออกแบบมาเพ่ือเสริมสร้างการทำงานเป็น
ทีมและความเหนียวแน่นในหมู่นักศึกษาทันตแพทย์ เกมนี้ทำหน้าที่เป็นเครื่องมือทางการศึกษาใหม่ที่
กระตุ้นให้นักเรียนใช้ทักษะวิชาชีพที่ได้เรียนรู้ในสภาพแวดล้อมที่ร่วมมือกัน โดยการแก้ปัญหาที่
เกี่ยวข้องกับทันตกรรม นักศึกษาได้มีส่วนร่วมในความท้าทายทั้งทางด้านสติปัญญาและการปฏิบัติ ซึ่ง
จำลองสถานการณ์จริงในคลินิกทันตกรรม การมีผู้ควบคุมเกมและห้องธีมต่าง ๆ ช่วยเพิ่ม
ประสบการณ์การเรียนรู้ที่น่าสนใจซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีการเรียนรู้ในบริบท (situated learning 
theory) ผลตอบรับจากนักศึกษา 24 คนที่เข้าร่วมเกมนั้นเป็นไปในเชิงบวก ชี้ให้เห็นถึงการเพิ่มขึ้น
ของการมีปฏิสัมพันธ์และแรงจูงใจระหว่างเพ่ือนนักศึกษาและอาจารย์ เกมหลบหนีนี้ไม่เพียงแต่
ส่งเสริมทักษะการทำงานเป็นทีมและการสื่อสารซึ่งสำคัญสำหรับผู้ที่ศึกษาทางทันตกรรม แต่ยังช่วย
เสริมสร้างความรู้ทางทฤษฎีผ่านกิจกรรมที่มีส่วนร่วมและใช้งานได้จริง ด้วยวิธีนี้จึงตอบโจทย์ที่ขาดใน
ระบบการศึกษาทันตกรรมเก่ียวกับความสำคัญของการทำงานเป็นทีมและความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล
ในบริบททางคลินิก การศึกษาเสนอแนะว่าเกมการศึกษาเช่นนี้สามารถเพ่ิมคุณภาพของประสบการณ์
การเรียนรู้และเตรียมความพร้อมนักศึกษาให้ดีขึ้นสำหรับบทบาทในอาชีพของตนในอนาคต 
     จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องของการทำงานเป็นทีมทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
สรุปได้ว่า การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดยการทำงานร่วมกันอย่างเต็มรูปแบบ สามารถ
สร้างผลลัพธ์ที่ดีกว่าและสามารถช่วยส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของตัวครูเองและนักเรียนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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บทที่ 3 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Methods Research) โดยมีวิธีการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
     ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     ระยะที่ 2 การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 ระยะของการวิจัย ขั้นตอนดำเนินการ และผลที่คาดหวัง ปรากฏดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 ระยะการวิจัย ขั้นตอนการดำเนินการ ผลที่คาดหวัง 
 
 

ระยะการวิจัย ขั้นตอนดำเนินการ ผลที่คาดหวัง 

ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
และความต้องการจำเป็น
ของการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม   

ได้ทราบสภาพปจัจุบัน สภาพที่
พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นของการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 

1. ศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัดของการทำงานเป็นทีม 
3. นำองค์ประกอบและตัวช้ีวัดที่
ได้มาสร้างแบบสอบถามสภาพ
ปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ของ
การเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา 
4. ตรวจสอบคณุภาพของ
แบบสอบถาม โดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
จำนวน 5 คน 
5. เก็บข้อมูลจากกลุม่ตัวอย่าง 
6. วิเคราะห์ค่าเฉลีย่ ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็น  

ระยะที่ 2 การสร้างและ
ประเมินโปรแกรมเสรมิสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 

ได้โปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำงานเป็นทีมของครู สังกัด
สำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 

1. ศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีการปฏบิัติที่
เป็นเลิศ (best practice) เกี่ยวกบัการ
บริหารสถานศึกษา  
2. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงาน
เป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
3. ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรม โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 วิธีดำเนินการ 
     1. การดำเนินการหาองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการทำงานเป็นทีม 
         1.1 ศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการทำงานเป็นทีม 
         1.2 นำองค์ความรู้จากการศึกษาเอกสาร ตำรา แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องมา
สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดของการทำงานเป็นทีม  
         1.3 นำองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการทำงานเป็นทีม เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง 

    2. การดำเนินการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของ
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

        2.1 นำผลการสังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัดการทำงานเป็นทีมมาใช้ในการสร้าง
แบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
         2.2 เก็บรวบรวมข้อมูล 
         2.3 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และหาค่าดัชนีความต้องการ
จำเป็นของการทำงานเป็นทีม 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
     1. ประเภทของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1.1 แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 1 ฉบับ โดย
แบบสอบถามมี 2 ตอน ดังนี้ 
      ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไป  
      ตอนที่ 2 ข้อคำถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มี
ลักษณะเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert 5 ระดับ 
ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มีค่าคะแนนและความหมายดังนี้ (ล้วน สายยศ 
และอังคณา สายยศ, 2538) 
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    5 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม 
     อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    4 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม
     อยู่ในระดับมาก 
   3 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม
     อยู่ในระดับปานกลาง 
    2 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม
     อยู่ในระดับน้อย 
    1 หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม
     อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

    2. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
  2.1 การสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
      2.1.1 ศึกษาเอกสาร และทฤษฎีเกี่ยวกับการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) ตามแบบของ Likert  
      2.1.2 ร่างแบบสอบถามโดยใช้องค์ประกอบ และตัวชี้วัดของการทำงานเป็นทีมที่
ได้จากการสังเคราะห์ข้อมูล ตรวจสอบความถูกต้อง และความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัด
โดยอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
      2.1.3 นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือ
ตรวจสอบความถูกต้อง และให้คำแนะนำปรับแก้ข้อบกพร่องของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และ
สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
      2.1.4 ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ โดยใช้ค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of congruence หรือ IOC) พิจารณาค่าดัชนีความสอดคล้อง การคัดเลือก
ผู้เชี่ยวชาญที่ตรวจสอบคุณภาพแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา ผู้วิจัยได้กำหนดเกณฑ์คุณสมบัติผู้เชี่ยวชาญ คือ 1) เป็นอาจารย์
มหาวิทยาลัย มีตำแหน่งทางวิชาการ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ขึ้นไป หรือ 2) เป็นศึกษานิเทศก์ มีวิทยฐานะ 
ศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษข้ึนไป 3) เป็นผู้อำนวยการสถานศึกษา มีวิทยฐานะ ผู้อำนวยการ
ชำนาญการพิเศษขึ้นไป โดยผู้วิจัยเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ข้อใดข้อหนึ่ง เป็น
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา จำนวน 5 คน มีรายละเอียด ดังนี้ 
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   2.1.4.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษาการศึกษา
ดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) การบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ตำแหน่ง อาจารย์
ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   2.1.4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ วุฒิการศึกษาครุศาสตร
ดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) อุดมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ตำแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   2.1.4.3 ดร.อรชุมา ด้วงช้าง ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์
ชำนาญการพิเศษ วุฒิการศึกษาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) การบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราช
ภัฏมหาสารคาม 
   2.1.4.4 ดร.ไพทูล พรมมากุล ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
โรงเรียนวาปีปทุม วุฒิการศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) วิจัยและประเมินผลการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
   2.1.4.5 ดร.สำอางค์ จันทนนตรี ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ 
โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร วุฒิการศึกษาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พธ.ด.) พระพุทธศาสนา 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
      2.1.5 การตรวจสอบค่าอำนาจจำแนก ผู้วิจัยนำแบบสอบถามที่ผ่านการ
ตรวจสอบคุณภาพแล้วไปทดลองใช้ (Try-out) กับผู้บริหารสถานศึกษา และครู ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จำนวน 30 คน แล้วนำมาหาค่าอำนาจจำแนกรายข้อของสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ โดย
ใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) โดยดูจากค่าความสัมพันธ์
จากคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item total correlation)  
      2.1.6 การตรวจสอบค่าความเชื่อม่ัน ผู้วิจัยนำข้อคำถามที่มีค่าอำนาจจำแนกตาม
เกณฑ์ไปหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ ตามวิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของคอนบราค (Cronbach’s 
alpha coefficient) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
      2.1.7 จัดทำแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ และนำไปเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
     ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมโดยขอความอนุเคราะห์ทางคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ออกหนังสือประสานความร่วมมือไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้เชี่ยวชาญและกลุ่ม
ตัวอย่างเพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลผ่าน Google Form และด้วยตนเอง 
  1. การจัดกระทำและวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่
พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
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      1.1 การจัดกระทำข้อมูล  
   1.1.1 ตรวจสอบความครบถ้วน สมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืน 
   1.1.2 ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนต่อไปนี้ 
       สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ คะแนนที่ได้ 
       มากที่สุด     5 
        มาก      4 
        ปานกลาง     3  
        น้อย     2 
        น้อยที่สุด     1 
      1.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   1.2.1 บันทึกคะแนนเข้าโปรแกรมคอมพิวเตอร์ เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 
(Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
และแปลความค่าเฉลี่ยโดยมีเกณฑ์ต่อไปนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2553) 
       ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
       4.51-5.00   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 

การทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ มากท่ีสุด 
       3.51-4.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 

การทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ มาก 
       2.51-3.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 

การทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ ปานกลาง 
       1.51-2.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 

การทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ น้อย 
       1.00-1.50   สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ของ 

การทำงานเป็นทีมอยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
   1.2.2 การวิเคราะห์ความต้องการจำเป็น (Needs assessment) โดยการ
นำข้อมูลผลการศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ มาหาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 
(Priority needs index) เพ่ือจัดลำดับความต้องการจำเป็น 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
     1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 1,782 คน จากสถานศึกษา จำนวน 35 แห่ง 
ประกอบด้วย โรงเรียนสารคามพิทยาคม โรงเรียนผดุงนารี โรงเรียนเมืองมหาวิชานุกูล โรงเรียน
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มหาชัยพิทยาคาร โรงเรียนแกดำวิทยาคาร โรงเรียนมิตรภาพ โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค์ โรงเรียนเขวา
ไร่ศึกษา โรงเรียนเขื่อนพิทยาสรรค์ โรงเรียนโพนงามพิทยานุกูล โรงเรียนวังยาวศึกษาวิทย์ โรงเรียนเข
วาใหญ่พิทยาสรรค์ โรงเรียนกันทรวิชัย โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม โรงเรียนกู่ทองพิทยาคม โรงเรียน
กุดรังประชาสรรค์ โรงเรียนนาโพธิ์พิทยาสรรพ์ โรงเรียนชื่นชมพิทยาคาร โรงเรียนบรบือ โรงเรียน
เหล่ายาววิทยาคาร โรงเรียนโนนแดงวิทยาคม โรงเรียนยางวิทยาคม โรงเรียนโนนราษีวิทยา โรงเรียน
หนองม่วงวิทยาคาร โรงเรียนบรบือวิทยาคาร โรงเรียนนาเชือกพิทยาสรรค์ โรงเรียนปอพานพิทยาคม 
รัชมังคลาภิเษก โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร โรงเรียนวาปีปทุม โรงเรียนดงใหญ่วิทยาคม รัชมังคลา
ภิเษก โรงเรียนประชาพัฒนา โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ โรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ โรงเรียน
นาภูพิทยาคม และโรงเรียนมัธยมยางสีสุราช 
     2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จำนวน 317 คน โดยวิธีกำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างขั้นต่ำ
ของ Krejcie and Morgan (Krejcie and Morgan, 1970) ประกอบด้วยการสุ่มตัวอย่างแบ่งเป็นชั้น
ภูมิ (Stratified random sampling) โดยใช้ขนาดสถานศึกษาเป็นหน่วยในการสุ่ม จากนั้นกำหนด
สัดส่วนตามจำนวนของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก จำนวน 70 คน โรงเรียน
ขนาดกลาง จำนวน 37 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จำนวน 72 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำนวน 
138 คน จากนั้นทำการสุ่มอย่างง่าย (simple random sampling) ด้วยวิธีการจับสลากตามจำนวน
กลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด รายละเอียดปรากฏดังตาราง 5 
 

ตาราง 5 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ขนาดของ
สถานศึกษา 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
ครูผู้สอน ผู้บริหาร รวม ครูผู้สอน ผู้บริหาร รวม 

เล็ก 359 32 391 64 6 70 

กลาง 196 12 208 35 2 37 
ใหญ ่ 390 18 408 69 3 72 

ใหญ่พิเศษ 751 24 775 134 4 138 

รวม 1,696 86 1,782 302 15 317 
 
ที่มา : สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม พ.ศ. 2567 
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 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
     1. สถิติพ้ืนฐาน 
   1.1. ค่าเฉลี่ย (Mean)  
    1.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   1.3 ร้อยละ (Percentage) 
      2. การวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (Modified priority needs index :  
PNImodified) โดยใช้สูตรดังนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2558) 
   PNImodified = (I – D)/D  
   เมื่อ  PNImodified   แทน ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น 
      I     แทน สภาพที่พึงประสงค์ 
      D     แทน สภาพปัจจุบัน 
  3. สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    3.1 การหาค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อ
คำถามกับจุดมุ่งหมายของการวิจัย เพ่ือหาความเที่ยงตรงของข้อคำถาม IOC (Index of 
congruence) โดยใช้สูตรดังนี้ (สมบัติ ท้ายเรือคำ, 2553) 
 

 
 
        เมื่อ IOC  แทน ดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามกับเนื้อหา 

              แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
          N   แทน จำนวนผู้เชี่ยวชาญ 
   3.2 หาค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม โดยใช้สูตรสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
ใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
 

rxy=
n∑ XY - ∑ X ∑ Y

√{n∑ X2- (∑ X)2} {n∑ Y2 -(∑ Y)2}
 

   
    เมื่อ rxy  แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

      n  แทน จำนวนข้อมูล 
       แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน X 

IOC = 
∑ R

N
  

IOC = 
∑ R

N
  

rxy = 
N∑ XY  - ∑ X∑ Y

√{N∑ X2 - (∑ x)2} {N∑ Y2- (∑ Y)2}
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       แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน Y 
       แทน ผลรวมทั้งหมดของกำลังสองของ X 

       แทน ผลรวมทั้งหมดของกำลังสองของ Y 

       แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนน X และ Y คู่กันแต่ละคู่ 
   3.3 ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค  
(Cronbach’s alpha coefficient) ใช้สูตร ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
 

 
 

     เมื่อ α  แทน ความเชื่อมั่นของเครื่องมือวัด 
       K  แทน จำนวนข้อคำถามของเครื่องมือวัด 

         แทน ความแปรปรวนเป็นรายข้อ 

        แทน ความแปรปรวนของเครื่องมือวัด 
 
ระยะที่ 2 การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 ตอนที่ 1 การศึกษาสถานศึกษาต้นแบบ 
     วิธีดำเนินการ 
  1. นำผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจำเป็น มาใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อใช้สัมภาษณ์สถานศึกษาที่มีวิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practices) ด้านการทำงานเป็นทีมหรือด้านการบริหารสถานศึกษา จำนวน 3 แห่ง โดยมีเกณฑ์ในการ
คัดเลือกสถานศึกษาต้นแบบ คือ 1) เป็นสถานศึกษาที่ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกรอบ 4 โดย
สำนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (องค์การมหาชน) โดยสถานศึกษาต้องผ่าน
การประเมินในระดับ ดีมาก ทุกตัวชี้วัด 2) เป็นสถานศึกษาที่ได้รับรางวัลระดับชาติหรือนานาชาติ 
หรือ 3) เป็นสถานศึกษาที่ได้รับรางวัลทรงคุณค่า สพฐ. OBEC AWARDS ระดับชาติ ด้านบริหาร
จัดการ กลุ่มผู้ให้ข้อมูลจากสถานศึกษาต้นแบบ จำนวน 3 แห่ง ได้แก่ ผู้บริหารและครู รวม 6 คน 
ผู้วิจัยเลือกสถานศึกษาต้นแบบ จำนวน 3 แห่ง มีรายละเอียด ดังนี้   
 

rxy = 
N∑ XY  - ∑ X∑ Y

√{N∑ X2 - (∑ x)2} {N∑ Y2- (∑ Y)2}
 rxy = 

N∑ XY  - ∑ X∑ Y

√{N∑ X2 - (∑ x)2} {N∑ Y2- (∑ Y)2}
 

rxy = 
N∑ XY  - ∑ X∑ Y

√{N∑ X2 - (∑ x)2} {N∑ Y2- (∑ Y)2}
 

rxy = 
N∑ XY  - ∑ X∑ Y

√{N∑ X2 - (∑ x)2} {N∑ Y2- (∑ Y)2}
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       1.1 โรงเรียนสารคามพิทยาคม จังหวัดมหาสารคาม 
       1.2 โรงเรียนโพนทองวิทยายน จังหวัดร้อยเอ็ด 
       1.3 โรงเรียนเขวาไร่ศึกษา จังหวัดมหาสารคาม 
     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. ประเภทของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
      1.1 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best 
Practices) จากสถานศึกษาต้นแบบ 3 แห่ง ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
     การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
  1. แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง มีวิธีการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
      1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎี ขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง  
      1.2 นำองค์ประกอบของการทำงานเป็นทีมมาใช้เป็นกรอบในการสร้างแบบ
สัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
      1.3 ร่างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง ประกอบด้วย 3 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 สถานภาพของผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ 
   ตอนที่ 2 ข้อคำถามเกี่ยวกับการทำงานเป็นทีมของสถานศึกษาต้นแบบ 
   ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
      1.4 นำแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
เพ่ือพิจารณาความเหมาะสมและให้ความเห็นชอบ พร้อมทั้งปรับแก้ตามข้อเสนอแนะก่อนนำไปใช้เก็บ
รวบรวมข้อมูล 
      1.5 จัดพิมพ์แบบสัมภาษณ์ก่ึงโครงสร้าง เพ่ือนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลจาก
สถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) จำนวน 3 แห่ง 
     การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. ขอความอนุเคราะห์ทางคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ออก
หนังสือประสานความร่วมมือไปยังสถานศึกษาต้นแบบ 3 แห่ง ล่วงหน้าก่อนที่ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ 
   2. ผู้วิจัยดำเนินการติดต่อเก็บรวบรวมข้อมูลสถานศึกษาต้นแบบโดยเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยตนเอง 
     การจัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best Practices) 
จำนวน 3 แห่ง จัดกระทำข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
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   1.1 การจัดกระทำข้อมูล 
       ผู้วิจัยนำผลจากการสัมภาษณ์สถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ (Best 
Practices) จำนวน 3 แห่ง มาตรวจสอบความถูกต้อง และจัดเตรียมข้อมูลให้พร้อมสำหรับการ
วิเคราะห์ข้อมูล 
   1.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์สถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติเป็นเลิศ 
(Best practice) โดยใช้เทคนิคสามเส้า (Triangulation) 
 ตอนที่ 2 การสร้างโปรแกรมและการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
     วิธีดำเนินการ 
  1. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  2. นำโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ
ความเหมาะสมของโปรแกรม และปรับปรุงตามคำแนะนำของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
   3. นำโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้นเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือประเมินความเหมาะสมและ 
ความเป็นไปได้ของร่างโปรแกรมโดยมีเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ คือ เป็นผู้อำนวยการ
สถานศึกษาท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป หรือมีวิทยฐานะชำนาญการพิเศษขึ้นไป โดยผู้วิจัย
เลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติตรงตามเกณฑ์ข้อใดข้อหนึ่ง จำนวน 5 คน มีรายละเอียด ดังนี้ 
      3.1 ดร.ไพทูล พรมมากุล ผู้อำนวยการโรงเรียนวาปีปทุม 
      3.2 ดร.เชิดชัย พลกุล ผู้อำนวยการโรงเรียนกันทรวิชัย 
      3.3 ดร.ชนิดา สวัสดิ์พาณิชญ์ ผู้อำนวยการโรงเรียนโนนราษีวิทยา 
      3.4 นายเฉลิมชัย สืบสุนทร ผู้อำนวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ 
      3.5 นายวัชรินทร์ ติดวงษา ผู้อำนวยการโรงเรียนโพนงามพิทยานุกูล 
   4. ได้โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  1. ประเภทของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
       1.1 เครื่องมือที่ใช้ในประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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     การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   1. แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มี
วิธีการสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
      1.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎี เกี่ยวกับการสร้างแบบประเมินความ
เหมาะสมและความเป็นไปได้  
      1.2 ร่างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบบ
ประเมินแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดับ ตามแบบของ Likert 
5 ระดับ ได้แก่ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด มีค่าคะแนนและความหมาย ดังนี้  
(ล้วน สายยศ และอังคณา สายยศ, 2538 อ้างอิงมาจาก Likert, 1932) 
       5 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
        4 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
        3 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับ 

ปานกลาง 
       2 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
        1 หมายถึง  โปรแกรมมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับ 

น้อยที่สุด 
   ตอนที่ 2 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม มีลักษณะเป็นข้อคำถาม
ปลายเปิดในกรณีที่ผู้ทรงคุณวุฒิมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับโปรแกรมเพ่ิมเติม 
      1.3 นำแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของแบบประเมินพร้อมทั้งปรับแก้
ตามข้อเสนอแนะก่อนนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล 
      1.4 จัดพิมพ์แบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม เพ่ือนำไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ต่อไป 
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     การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   1. ขอความอนุเคราะห์ทางคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ออก
หนังสือประสานความร่วมมือไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน ล่วงหน้าก่อนที่ผู้วิจัย
เดินทางไปพบผู้ทรงคุณวุฒิ 
  2. ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยนำแบบประเมินให้กับ
ผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     การจัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
   1. ข้อมูลที่ได้จากการประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน จัดกระทำข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้   
      1.1 การจัดกระทำข้อมูล 
   1.1.1 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ที่ได้จากผู้ทรงคุณวุฒิ  
   1.1.2 ตรวจให้คะแนนแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
   1.1.3 บันทึกผลการตรวจให้คะแนนของแบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ลงเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป SPSS 
(Statistical package for the social sciences) 
      1.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
   การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพ่ือหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) โดยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรี
สะอาด, 2554) 
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       ค่าเฉลี่ย ความหมาย 
       4.51 - 5.00  โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ 

ครูในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม/ความเป็นไป 
ได้มากท่ีสุด 

       3.51 - 4.50  โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ 
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม/ความเป็นไป 
ได้มาก 

       2.51 - 3.50  โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ 
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม/ความเป็นไป 
ได้ปานกลาง 

       1.51 - 2.50  โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ 
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม/ความเป็นไป 
ได้น้อย 

       1.00 - 1.50  โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ 
ครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความเหมาะสม/ความเป็นไป 
ได้น้อยที่สุด 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  1. สถิติพ้ืนฐาน 
   1.1 ค่าเฉลี่ย (Mean)  
    1.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation)  
   1.3 ร้อยละ (Percentage) 
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บทที่ 4  

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การนำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้
ลำดับการนำเสนอ ดังนี้ 
     1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
     2. ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
     3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการ
แปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยกำหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
     X̅    แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.    แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
     N    แทน  จำนวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน (Degree of Success) 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ (Important) 
  PNImodified  แทน ดัชนีความต้องการจำเป็น  
 

ลำดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลมีลำดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
     ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น
ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
     ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้นำเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามลำดับขั้นตอนซึ่งมีรายละเอียดการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
     ระยะที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น
ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
  1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่ตอบ
แบบสอบถาม ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม จำนวน 317 คน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตาราง 6 
 

ตาราง 6 แสดงจำนวน ร้อยละข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถามจำแนกตามขนาดสถานศึกษา 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จำนวน ร้อยละ 

1. ตำแหน่ง 
    1.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 
    1.2 คร ู

 
15 
302 

 
4.73 
95.27 

รวม 317 100 

2. ขนาดสถานศึกษา 
    2.1 เล็ก 
    2.2 กลาง 
    2.3 ใหญ ่
    2.4 ใหญ่พิเศษ 

 
70 
37 
72 
138 

 
22.08 
11.67 
22.71 
43.54 

รวม 317 100 

 
 จากตาราง 6 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้บริหารและครูจำแนกตามขนาดสถานศึกษาที่สังกัด พบว่า 
เป็นผู้บริหารสถานศึกษาจำนวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 4.73 และครูจำนวน 302 คน คิดเป็น 95.27 
สังกัดสถานศึกษาขนาดเล็กจำนวน 70 คน คิดเป็นร้อยละ 22.08 ขนาดกลางจำนวน 37 คน คิดเป็น
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ร้อยละ 11.67 ขนาดใหญ่จำนวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 22.71 ขนาดใหญ่พิเศษจำนวน 138 คน คิด
เป็นร้อยละ 43.54 
  1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็น
ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม จากผู้บริหารและครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม จำนวน 317 คน โดยวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
           ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

 

องค์ประกอบของ 
การทำงานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. ด้านการมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

3.23 0.76 ปานกลาง 4.79 0.41 มากที่สุด 0.483 2 

2. ด้านการมีส่วนร่วม
ในการดำเนินงาน 

3.21 0.73 ปานกลาง 4.83 0.42 มากที่สุด 0.504 1 

3. ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 

3.29 0.77 ปานกลาง 4.75 0.40 มากที่สุด 0.443 5 

4. ด้านการสนับสนุน
และมีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 

3.28 0.77 ปานกลาง 4.77 0.42 มากที่สุด 0.454 4 

5. ด้านการใช้ความ
ขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

3.27 0.75 ปานกลาง 4.80 0.40 มากที่สุด 0.467 3 

รวม 3.26 0.75 ปานกลาง 4.79 0.41 มากที่สุด 0.469 
 

 จากตาราง 7 พบว่า สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง (X̅ = 3.26) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน โดยด้านที่
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มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร (X̅ = 3.29) รองลงมาคือ ด้านการสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน (X̅ = 3.28) ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (X̅ = 3.27) ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน (X̅ = 3.23) และด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (X̅ = 3.21) ตามลำดับ 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(X̅ = 4.79) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้านโดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (X̅ = 4.83) รองลงมาคือ ด้านการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์(X̅ = 4.80) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน (X̅ = 4.79) ด้านการสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน (X̅ = 4.77) และด้านการติดต่อสื่อสาร (X̅ = 4.75) ตามลำดับ 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน (PNImodified = 0.504) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน (PNImodified = 0.483) ด้านการใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (PNImodified = 0.467) ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
(PNImodified = 0.454) และด้านการติดต่อสื่อสาร (PNImodified = 0.443) ตามลำดับ 
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
           ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา องค์ประกอบด้านการมี 
           เป้าหมายร่วมกัน 

 

องค์ประกอบด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
1. ครูในสถานศึกษามี
การกำหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน
และมีเป้าหมายเดียวกัน 
 

 
 

3.31 

 
 

0.79 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.80 

 
 

0.41 

 
 

มากที่สุด 

 
 

0.450 

 
 
8 

2. ครูในสถานศึกษามี
ความเข้าใจและเห็น
ด้วยกับเป้าหมายที่
กำหนดไว้ร่วมกัน 
 

3.29 0.72 ปานกลาง 4.81 0.39 มากที่สุด 0.462 7 



 

 

  106 

ตาราง 8 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
3. ครูในสถานศึกษา
กำหนดเป้าหมาย
สอดคล้องกับการ
ทำงานเป็นทีม 

3.24 0.80 ปานกลาง 4.79 0.40 มากที่สุด 0.478 5 

4. ครูในสถานศึกษา
กำหนดเป้าหมาย
สอดคล้องกับภารกิจ
และวิสัยทัศน์ของ
องค์กร 

3.03 0.72 ปานกลาง 4.69 0.46 มากที่สุด 0.547 2 

5. ครูในสถานศึกษามี
กระบวนการปฏิบัติงาน
ที่ชัดเจน 

3.20 0.82 ปานกลาง 4.82 0.38 มากที่สุด 0.506 4 

6. ครูในสถานศึกษามี
เป้าหมายร่วมกันช่วย
เพ่ิมประสิทธิภาพใน
การบรรลุเป้าหมาย 

3.36 0.68 ปานกลาง 4.79 0.41 มากที่สุด 0.425 9 

7. ครูในสถานศึกษามี
เป้าหมายร่วมกันช่วย
ลดความขัดแย้งในทีม 

3.17 0.82 ปานกลาง 4.90 0.30 มากที่สุด 0.545 3 

8. ครูในสถานศึกษามี
ผลประโยชน์ร่วมกัน 
 

3.40 0.67 ปานกลาง 4.69 0.47 มากที่สุด 0.379 10 

9. ครูในสถานศึกษา
ตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วย
สร้างแรงจูงใจให้สมาชิก
ในทีมทำงาน 
 

3.00 0.71 ปานกลาง 4.80 0.40 มากที่สุด 0.600 1 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
10. ครูในสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายร่วมกัน
ช่วยสร้างความ
ภาคภูมิใจให้กับทีม 

3.30 0.77 ปานกลาง 4.83 0.37 มากที่สุด 0.463 6 

รวม 3.23 0.76 ปานกลาง 4.79 0.41 มากที่สุด 0.483 

 
 จากตาราง 8 พบว่า สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน จำนวน 10 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.23) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ครูในสถานศึกษามีผลประโยชน์ร่วมกัน (X̅ = 3.40) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษามีเป้าหมาย
ร่วมกันช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการบรรลุเป้าหมาย (X̅ = 3.36) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด 
คือ ครูในสถานศึกษาตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมทำงาน (X̅ = 3.00) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
จำนวน 10 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.79) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูใน
สถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยลดความขัดแย้งในทีม (X̅ = 4.90) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษา
บรรลุเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างความภาคภูมิใจให้กับทีม (X̅ = 4.83) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุดมี 2 ด้าน คือ ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้องกับภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร
และครูในสถานศึกษามีผลประโยชน์ร่วมกัน (X̅ = 4.69) 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  
ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับ
แรก คือ ครูในสถานศึกษาตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกในทีมทำงาน (PNImodified = 
0.600) ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้องกับภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร (PNImodified 
= 0.547) และครูในสถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยลดความขัดแย้งในทีม (PNImodified = 0.545) 
ตามลำดับ 
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ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
           ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา องค์ประกอบด้านการมี 
           สว่นร่วมในการดำเนินงาน 
 

องค์ประกอบด้านการมี
ส่วนร่วมในการ

ดำเนินงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูในสถานศึกษามี
ส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะอย่างเท่า
เทียมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับกิจกรรมภายใน
องค์กร 

3.18 0.69 ปานกลาง 4.81 0.43 มากที่สุด 0.512 4 

2. ครูในสถานศึกษา
รู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญ
ในการดำเนินกิจกรรม
ภายในองค์กร 

2.99 0.77 ปานกลาง 4.80 0.44 มากที่สุด 0.605 1 

3. ครูในสถานศึกษามี
โอกาสในการตัดสินใจที่
ส่งผลต่อผลลัพธ์หรือ
ความสำเร็จของทีม 

3.03 0.78 ปานกลาง 4.74 0.47 มากที่สุด 0.564 2 

4. ครูในสถานศึกษา
ร่วมกันดำเนินงานช่วย
สร้างความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน 

3.37 0.66 ปานกลาง 4.91 0.36 มากที่สุด 0.456 6 

5. ครูในสถานศึกษาให้
การสนับสนุนและ
ร่วมมือกันอย่างดีในการ
ดำเนินงาน 

3.32 0.60 ปานกลาง 4.90 0.37 มากที่สุด 0.475 5 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการมี
ส่วนร่วมในการ

ดำเนินงาน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

6. ครูในสถานศึกษา
สามารถแก้ไขปัญหาที่
ซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.43 0.65 ปานกลาง 4.77 0.46 มากที่สุด 0.390 7 

7. ครูในสถานศึกษา
ร่วมมือกันเพ่ือหาวิธีการ
แก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 

3.13 0.82 ปานกลาง 4.89 0.37 มากที่สุด 0.562 3 

รวม 3.21 0.73 ปานกลาง 4.83 0.42 มากที่สุด 0.504 

 
 จากตาราง 9 สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการมีส่วนร่วม
ในการดำเนินงาน จำนวน 7 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.21) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ครูในสถานศึกษาสามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (X̅ = 3.43) รองลงมาคือ 
ครูในสถานศึกษาร่วมกันดำเนินงานช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 3.37) 
ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการดำเนิน
กิจกรรมภายในองค์กร (X̅ = 2.99) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน จำนวน 7 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.83) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูใน
สถานศึกษาร่วมกันดำเนินงานช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.91) รองลงมาคือ 
ครูในสถานศึกษาให้การสนับสนุนและร่วมมือกันอย่างดีในการดำเนินงาน (X̅ = 4.90) ตามลำดับ ส่วน
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูในสถานศึกษามีโอกาสในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์หรือความสำเร็จ
ของทีม (X̅ = 4.74) 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย 3 
ลำดับแรก คือ ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการดำเนินกิจกรรมภายในองค์กร 
(PNImodified = 0.605) ครูในสถานศึกษามีโอกาสในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์หรือความสำเร็จของ
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ทีม (PNImodified = 0.564) และครูในสถานศึกษาร่วมมือกันเพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่เหมาะสม 
(PNImodified = 0.562) ตามลำดับ 
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
             ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา องค์ประกอบด้านการ 
             ติดต่อสื่อสาร 
 

องค์ประกอบด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูในสถานศึกษามี
การแลกเปลี่ยนข้อมูล
และความรู้กันอย่าง
สม่ำเสมอ 

3.04 0.70 ปานกลาง 4.85 0.32 มากที่สุด 0.595 1 

2. ครูในสถานศึกษา
สื่อสารภายในทีมให้ทุก
คนเข้าใจข้อมูลและ
เป้าหมายได้อย่าง
ชัดเจน 

3.40 0.70 ปานกลาง 4.69 0.44 มากที่สุด 0.379 8 

3. ครูในสถานศึกษามี
การสนทนาแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ 

3.42 0.72 ปานกลาง 4.86 0.28 มากที่สุด 0.421 5 

4. ครูในสถานศึกษา
สื่อสารภายในทีม
ส่งเสริมให้สมาชิกมีส่วน
ร่วมในกระบวนการ
ตัดสินใจ 

3.37 0.79 ปานกลาง 4.72 0.42 มากที่สุด 0.400 6 
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ตาราง 10 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 
5. ครูในสถานศึกษา
สามารถสื่อสารได้อย่าง
มีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์ที่
เคร่งเครียดหรือมีความ
เสี่ยงสูง 

3.39 0.85 ปานกลาง 4.70 0.43 มากที่สุด 0.386 7 

6. ครูในสถานศึกษา
สามารถปรับรูปแบบ
การสื่อสารให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ต่าง ๆ 
ได้ 

3.26 0.84 ปานกลาง 4.73 0.42 มากที่สุด 0.450 4 

7. ครูในสถานศึกษามี
ช่องทางการสื่อสารที่
เหมาะสมและสะดวก
ต่อการใช้งาน 

3.49 0.78 ปานกลาง 4.74 0.41 มากที่สุด 0.358 9 

8. ครูในสถานศึกษามี
การสื่อสารที่โปร่งใส 

3.16 0.69 ปานกลาง 4.77 0.38 มากที่สุด 0.509 3 

9. ครูในสถานศึกษา
สื่อสารภายในทีมช่วย
เสริมสร้างความ
ไว้วางใจในทีม 

3.06 0.72 ปานกลาง 4.65 0.46 มากที่สุด 0.519 2 

รวม 3.29 0.77 ปานกลาง 4.75 0.40 มากที่สุด 0.443 
 
 จากตาราง 10 สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร จำนวน 9 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.29) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครู
ในสถานศึกษามีช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและสะดวกต่อการใช้งาน (X̅ = 3.49) รองลงมาคือ ครู
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ในสถานศึกษามีการสนทนาแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (X̅ = 3.42) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ำสุด คือ ครูในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้กันอย่างสม่ำเสมอ (X̅ = 3.04) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการติดต่อสื่อสาร 
จำนวน 9 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.75) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูในสถานศึกษา
มีการสนทนาแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (X̅ = 4.86) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและความรู้กันอย่างสม่ำเสมอ (X̅ = 4.85) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูใน
สถานศึกษาสื่อสารภายในทีมช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจในทีม (X̅ = 4.65) 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ด้านการติดต่อสื่อสาร เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก 
คือ ครูในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้กันอย่างสม่ำเสมอ (PNImodified = 0.595) ครู
ในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมช่วยเสริมสร้างความไว้วางใจในทีม (PNImodified = 0.519) และครูใน
สถานศึกษามีการสื่อสารที่โปร่งใส (PNImodified = 0.509) ตามลำดับ 
 
ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
             ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา องค์ประกอบด้านการ 
             สนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 

องค์ประกอบด้านการ
สนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูในสถานศึกษามี
ความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน 

3.26 0.79 ปานกลาง 4.75 0.43 มากที่สุด 0.457 5 

2. ครูในสถานศึกษา
สามารถพูดคุยและ
แบ่งปันความคิดเห็นกัน
ได้อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

2.99 0.74 ปานกลาง 4.66 0.48 มากที่สุด 0.558 1 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการ
สนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

3. ครูในสถานศึกษา
พร้อมให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เมื่อประสบปัญหาใน
การทำงาน 

 
 

3.17 

 
 

0.80 

 
 

ปานกลาง 

 
 
 4.78 

 
 

0.41 

 
 

มากที่สุด 

 
 

0.507 

 
 
3 

4. ครูในสถานศึกษา
สามารถให้คำแนะนำ
หรือแนวทางที่เป็น
ประโยชน์แก่สมาชิกใน
ทีม 

3.57 0.74 มาก 4.81 0.39 มากที่สุด 0.347 8 

5. ครูในสถานศึกษาให้
การยอมรับและให้
ความสำคัญกับความ
คิดเห็นของสมาชิกใน
ทีม 

3.25 0.66 ปานกลาง 4.74 0.44 มากที่สุด 0.458 4 

6. ครูในสถานศึกษาให้
กำลังใจซึ่งกันและกัน 

3.33 0.72 ปานกลาง 4.77 0.42 มากที่สุด 0.432 6 

7. ครูในสถานศึกษา
ส่งเสริมให้เกิด
บรรยากาศการทำงานที่
สนุกสนานและเป็น
กันเอง 

3.42 0.77 ปานกลาง 4.80 0.40 มากที่สุด 0.403 7 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการ
สนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

8. ครูในสถานศึกษามี
ความมั่นใจในการ
ทำงานมากข้ึน เมื่อ
ได้รับความไว้วางใจและ
การสนับสนุนจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

3.21 0.83 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 0.517 2 

รวม 3.28 0.77 ปานกลาง 4.77 0.42 มากที่สุด 0.454 

 
 จากตาราง 11 สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการสนับสนุน
และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน จำนวน 8 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.28) ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูในสถานศึกษาสามารถให้คำแนะนำหรือแนวทางที่เป็นประโยชน์แก่สมาชิกในทีม 
(X̅ = 3.57) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่สนุกสนานและเป็น
กันเอง (X̅ = 3.42) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูในสถานศึกษาสามารถพูดคุยและ
แบ่งปันความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา (X̅ = 2.99) 
 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการสนับสนุนและมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน จำนวน 8 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.77) ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ครูในสถานศึกษามีความมั่นใจในการทำงานมากขึ้น เมื่อได้รับความไว้วางใจและการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (X̅ = 4.87) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษาสามารถให้คำแนะนำหรือ
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่สมาชิกในทีม (X̅ = 4.81) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูใน
สถานศึกษาสามารถพูดคุยและแบ่งปันความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา (X̅ = 4.66) 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจาก
มากไปหาน้อย 3 ลำดับแรก คือ ครูในสถานศึกษาสามารถพูดคุยและแบ่งปันความคิดเห็นกันได้อย่าง
เปิดเผยและตรงไปตรงมา (PNImodified = 0.558) ครูในสถานศึกษามีความมั่นใจในการทำงานมากขึ้น 
เมื่อได้รับความไว้วางใจและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (PNImodified = 0.517) และครูใน
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สถานศึกษาพร้อมให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันเมื่อประสบปัญหาในการทำงาน (PNImodified = 
0.507) ตามลำดับ 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี 
             ความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา องค์ประกอบด้านการ 
             ใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

 

องค์ประกอบด้านการ
ใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

1. ครูในสถานศึกษามี
การทำงานร่วมกันที่ดี
เพ่ือค้นหาวิธีแก้ปัญหา
ที่ดีที่สุดสำหรับทุกคน
ในทีม 

3.50 0.79 ปานกลาง 4.88 0.33 มากที่สุด 0.394 6 

2. ครูในสถานศึกษา
ทำงานร่วมกันช่วยให้
สามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ 

3.09 0.65 ปานกลาง 4.78 0.42 มากที่สุด 0.546 2 

3. ครูในสถานศึกษา
สามารถรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดี แม้จะ
มีความขัดแย้งในการ
ทำงาน 

3.42 0.72 ปานกลาง 4.75 0.44 มากที่สุด 0.388 7 

4. ครูในสถานศึกษาใช้
ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์เพ่ือ
เสริมสร้างแนวทางใหม่ 
ๆ ที่มีประสิทธิภาพ 

 
 

3.15 

 
 

0.72 

 
 

ปานกลาง 

 
 

4.71 

 
 

0.46 

 
 

มากที่สุด 

 
 

0.495 

 
 
3 
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ตาราง 12 (ต่อ) 

องค์ประกอบด้านการ
ใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค ์

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
PNImodified ลำดับ 

X̅ S.D. ระดับ X̅ S.D. ระดับ 

5. ครูในสถานศึกษา
สนับสนุนการนำเสนอ
ความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอใหม่ ๆ เพื่อ
พัฒนาแนวทางที่ดีที่สุด 

3.09 0.65 ปานกลาง 4.85 0.36 มากที่สุด 0.569 1 

6. ครูในสถานศึกษาตั้ง
กฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนใน
การสนับสนุนการ
สร้างสรรค์และการ
นำเสนอความคิดเห็นที่
สร้างสรรค ์

3.30 0.77 ปานกลาง 4.87 0.34 มากที่สุด 0.475 4 

7. ครูในสถานศึกษาใช้
ความขัดแย้งในการ
ทำงานช่วยกระตุ้นให้
เกิดความคิดสร้างสรรค์
และแนวทางใหม่ ๆ ที่
เป็นประโยชน์ 

3.34 0.81 ปานกลาง 4.76 0.43 มากที่สุด 0.425 5 

รวม 3.27 0.75 ปานกลาง 4.80 0.40 มากที่สุด 0.467 

 
 จากตาราง 12 สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ จำนวน 7 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.27) ด้านที่มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด คือ ครูในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันที่ดีเพ่ือค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่ดีที่สุดสำหรับทุกคน (X̅ = 
3.50) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษาสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดี แม้จะมีความขัดแย้งในการ
ทำงาน (X̅ = 3.42) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุดมี 2 ด้าน คือ ครูในสถานศึกษาทำงาน
ร่วมกันช่วยให้สามารถจัดการกับปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพและครูในสถานศึกษา
สนับสนุนการนำเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาแนวทางที่ดีที่สุด (X̅ = 2.99) 
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 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ด้านการใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ จำนวน 7 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (X̅ = 4.80) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ครูในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันที่ดีเพ่ือค้นหาวิธี (X̅ = 4.88) รองลงมาคือ ครูในสถานศึกษาตั้ง
กฎเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการสนับสนุนการสร้างสรรค์และการนำเสนอความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ (X̅ = 
4.87) ตามลำดับ ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำสุด คือ ครูในสถานศึกษาใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์
เพ่ือเสริมสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพ (X̅ = 4.71) 
 ส่วนลำดับความต้องการจำเป็น (PNImodified) ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ เมื่อเรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหา
น้อย 3 ลำดับแรก คือ ครูในสถานศึกษาสนับสนุนการนำเสนอความคิดเห็นหรือข้อเสนอใหม่ ๆ เพ่ือ
พัฒนาแนวทางที่ดีที่สุด (PNImodified = 0.569) ครูในสถานศึกษาทำงานร่วมกันช่วยให้สามารถจัดการ
กับปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ (PNImodified = 0.546) และครูในสถานศึกษาใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพ่ือเสริมสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพ (PNImodified = 0.495) 
ตามลำดับ 
 
 ระยะที่ 2 ผลการวิเคราะห์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     ตอนที่ 1 ผลการศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) เกี่ยวกับการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
  1.1 ผู้วิจัยนำผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจำเป็น (PNImodified) ไปสร้างแบบ
สัมภาษณ์ของการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จำแนกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 1) 
ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้าน
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และ 5) ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

    1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
   “…การพัฒนาทีมงานครูในสถานศึกษาเริ่มจากการวิเคราะห์สภาพแวดล้อม
องค์กร (SWOT Analysis) โดยผู้บริหารต้องเข้าใจบริบทและวัฒนธรรมโรงเรียนเพ่ือประเมินศักยภาพ
ของทีมงานครูและทรัพยากรที่มีอยู่ การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการกำหนดเป้าหมาย
ร่วมกันระหว่างผู้บริหารและคณะครู โดยเปิดโอกาสให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและ
ตัดสินใจ ซึ่งจะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีในทีม ลดความขัดแย้ง และกระตุ้นแรงจูงใจในการ
ทำงานร่วมกัน ผลลัพธ์คือแผนการทำงานที่ทุกคนในทีมยอมรับและมุ่งมั่นปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ 
ของตนเพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 



 

 

  118 

    “…การสร้างทีมครูที่มีประสิทธิภาพเริ่มจากการประชุมชี้แจงภารกิจและ
มอบหมายงานให้ครูทุกท่านทราบบทบาทของตนเองอย่างชัดเจน โดยแต่ละคนจะได้รับมอบหมายให้
เป็นหัวหน้างานอย่างน้อย 1 งาน ตามกรอบภารกิจที่กำหนดไว้ในแต่ละด้าน การพัฒนาทีมงานใช้
การศึกษาแนวทางการทำงานจากโรงเรียนที่มีบริบทใกล้เคียงกันหรือจากมาตรฐานส่วนกลาง แล้ว
นำมาปรับใช้ให้เหมาะสม มีการประชุมให้ผู้รับผิดชอบแต่ละงานนำเสนอแนวทางปฏิบัติและเปิด
โอกาสให้ทุกคนร่วมวิพากษ์เพ่ือค้นหาวิธีการที่ดีที่สุด ซึ่งกระบวนการนี้ช่วยให้ทุกคนเข้าใจภาพรวม
ของงานทั้งหมด สามารถสนับสนุนซึ่งกันและกัน และตอบข้อซักถามได้อย่างมั่นใจ…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

    “…การเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการกำหนดเป้าหมาย เพ่ือสร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมกัน เชื่อมโยงเป้าหมายระดับโรงเรียนสู่แผนรายบุคคลอย่างเป็นระบบ ใช้
เป้าหมายเป็นเครื่องมือสร้างความสัมพันธ์ ลดความขัดแย้ง และกระตุ้นแรงจูงใจโดยการยกย่อง
ผลสำเร็จร่วมกัน ส่งผลให้เกิดความร่วมมือและการทำงานที่มีประสิทธิภาพในระยะยาว…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การกำหนดเป้าหมายร่วมกันเริ่มจากการเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมใน
การสะท้อนปัญหาและความต้องการของนักเรียน จากนั้นร่วมกันวิเคราะห์ข้อมูลและกำหนดเป้าหมาย
อย่างชัดเจน การมีส่วนร่วมตั้งแต่กระบวนการกำหนดเป้าหมาย ส่งผลให้สมาชิกในทีมเกิดความรู้สึก
เป็นเจ้าของร่วมกัน และสามารถร่วมกันวางแผน จัดสรรบทบาทหน้าที่ ตลอดจนติดตามผลการ
ดำเนินงานอย่างเป็นระบบ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…มีการจัดประชุมครูในทุกเดือนเพื่อร่วมกันทบทวนผลการดำเนินงานและ
กำหนดเป้าหมายที่ต้องการพัฒนา ซึ่งช่วยสร้างความชัดเจนและทำให้ครูแต่ละคนเข้าใจบทบาทหน้าที่
ของตน ส่งผลให้เกิดแรงจูงใจ ความมุ่งม่ัน และความร่วมมือในการดำเนินงานมากยิ่งขึ้น…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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    “…จัดประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือให้ครูผู้รับผิดชอบงานกิจกรรมได้สะท้อน
ความคิดเห็น และร่วมกันกำหนดเป้าหมายของกิจกรรม จากนั้น จึงมีการจัดทำแผนงานร่วมกัน และ
กำหนดเครื่องมือในการติดตามผลอย่างโปร่งใส การมีเป้าหมายที่ชัดเจนและยอมรับร่วมกันส่งผลให้ครู
รู้สึกถึงความสำเร็จร่วมกัน และพร้อมที่จะให้ความร่วมมืออย่างเต็มที่…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการมีเป้าหมายร่วมกัน ผู้วิจัยได้แนวทางจาก
สถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การดำเนินการผ่านการวิเคราะห์บริบทสถานศึกษา 
(SWOT) เพ่ือกำหนดทิศทางพัฒนาอย่างชัดเจน เชื่อมโยงวิสัยทัศน์องค์กรสู่ภารกิจรายบุคคล พร้อม
มอบหมายหน้าที่ด้วยความมีส่วนร่วม มีการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือทบทวนผลการดำเนินงาน และ
จัดทำแผนปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเป็นระบบ ตลอดจนมีการติดตามประเมินผลอย่างต่อเนื่อง โปร่งใส 
และตรวจสอบได้ตามเป้าหมายที่กำหนดร่วมกัน 
 

    2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
    “…ใช้หลักการกระจายอำนาจจากผู้อำนวยการโรงเรียนกระจายอำนาจไป
ยังรองผู้อำนวยการทั้งสี่ฝ่าย ซึ่งจะส่งต่อความรับผิดชอบไปยังผู้ช่วยผู้อำนวยการในงานต่าง ๆ และ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ที่เป็นส่วนหนึ่งของฝ่ายบริหาร การมีส่วนร่วมในการดำเนินงานเกิดข้ึนเมื่อ
บุคลากรทุกระดับรู้สึกถึงคุณค่าและความสำคัญของตนเอง มีอำนาจในการตัดสินใจ ผ่านกระบวนการ
ประชุมในแต่ละระดับ เช่น การประชุมกลุ่มสาระการเรียนรู้แล้วสะท้อนข้อมูลขึ้นสู่ผู้บริหาร ซึ่ง
ส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารแบบเปิด สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และเกิดความร่วมมือ
ในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนภายในสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพ…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ใช้เทคนิคการสื่อสารโดยตรงกับบุคลากรทุกท่านที่ได้รับมอบหมาย
ภารกิจ เมื่อสิ้นสุดภาคเรียน ครูแต่ละท่านจะได้รับการส่งเสริมให้ทบทวนการปฏิบัติงานของตนเอง 
พร้อมทั้งเตรียมประเด็นคำถามและข้อสงสัยที่เกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน รวมถึงนำเสนอวิธีการ
แก้ไขปัญหาที่เหมาะสมกับบริบทของงาน เปิดโอกาสให้ครูทุกท่านมีส่วนร่วมในการตั้งคำถาม 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และเสนอแนวทางปฏิบัติใหม่ๆ ที่นอกเหนือจากวิธีการเดิม ซึ่งส่งผลให้ครูทุก
คนเกิดความรู้สึกมีคุณค่า มีเสียงที่ได้รับการรับฟัง และมีอำนาจในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อการพัฒนา
องค์กร…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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    “…รูปแบบการทำงานเป็นทีมที่เป็นระบบผ่านกระบวนการสามวัน โดยวัน
แรกเน้นการมองภาพรวมของการปฏิบัติงาน วันที่สองส่งเสริมให้ทีมงานลงมือปฏิบัติจริง และวันที่
สามเป็นการนำเสนอแนวคิดและแผนการดำเนินงานที่พัฒนาต่อยอดจากปีการศึกษาที่ผ่านมา ใช้
หลักการกระจายอำนาจโดยมอบหมายให้รองผู้อำนวยการหรือหัวหน้าทีมเป็นผู้ดำเนินการ โดยไม่
กำหนดกรอบการทำงานที่เข้มงวดเกินไป เพ่ือส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์และอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นของบุคลากร เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นที่หลากหลายภายใต้
ระเบียบและมาตรฐานการปฏิบัติงาน ควบคู่ไปกับการนิเทศติดตามและการวางแผนการทำงาน
ล่วงหน้าอย่างต่อเนื่อง…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…เปิดโอกาสให้ครูทุกคนมีส่วนร่วมในทุกข้ันตอนของการดำเนินงาน 
โดยเฉพาะในช่วงการประชุมกลุ่มสาระวิชา จะมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเป็นระบบ ระดม
สมอง เพื่อให้ครูทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระก่อนสรุปแนวทางปฏิบัติร่วมกัน มีการ
มอบหมายงานตามความถนัดของสมาชิกแต่ละคน เพื่อสร้างแรงจูงใจและความรู้สึกเป็นเจ้าของในงาน
ที่รับผิดชอบ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การพบปะหารืออย่างไม่เป็นทางการ เพ่ือให้ครูแต่ละคนได้ร่วมแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหานักเรียน และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจแนวทางแก้ไข เน้นการฟังอย่าง
ตั้งใจ ไม่ตัดสินความเห็นของผู้อ่ืนล่วงหน้า รวมถึงการเปิดโอกาสให้ครูทุกคนได้แสดงบทบาทและนำ
กิจกรรมไปใช้จริง ซึ่งส่งผลให้เกิดความรู้สึกมีคุณค่าและความม่ันใจในตนเอง นำไปสู่การมีส่วนร่วม
อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ส่งเสริมให้ครูผู้รับผิดชอบกิจกรรมแต่ละด้านมีส่วนร่วมตั้งแต่ขั้นวางแผน 
โดยการจัดประชุมที่ทุกคนสามารถเสนอความคิดเห็นได้อย่างเสรีและเท่าเทียม ให้ทุกคนมีโอกาสพูด
อย่างทั่วถึงก่อนเข้าสู่การอภิปรายร่วม โดยไม่มีการวิพากษ์วิจารณ์ในระหว่างการแสดงความคิดเห็น 
เมื่อได้ข้อสรุปที่ชัดเจน จะมีการกำหนดบทบาทหน้าที่โดยยึดหลักการเลือกด้วยความสมัครใจ เพื่อ
สร้างแรงขับเคลื่อนจากภายใน และส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสมาชิกในการแก้ไขปัญหาที่อาจ
เกิดข้ึนระหว่างการดำเนินงาน…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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    จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ผู้วิจัยได้
แนวทางจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การกระจายอำนาจจากผู้บริหารสู่ครูระดับ
ปฏิบัติการ เปิดโอกาสให้เสนอแนะแนวทางพัฒนาองค์กร ทั้งผ่านการประชุมตามลำดับขั้นและการ
พบปะหารือแบบไม่เป็นทางการ จัดรูปแบบการทำงานเป็นทีมโดยเน้นการวิเคราะห์ ปฏิบัติ และสรุป
ร่วมกัน มอบหมายงานตามความถนัดและความสมัครใจ พร้อมส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
อิสระโดยไม่ถูกตัดสิน 
 

    3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
    “…การจัดประชุมเพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกัน ควบคู่กับการดำเนิน
กระบวนการนิเทศการเรียนการสอนภายในและกระบวนการชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพ 
(Professional Learning Community: PLC) ใช้การประชุมเป็นกลไกหลักในการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความรู้ และความคิดเห็น การกำหนดหลักเกณฑ์และวิธีการดำเนินงานที่ชัดเจนช่วยให้การ
ติดต่อสื่อสารมีประสิทธิภาพ ตรงประเด็น และสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่างบุคลากร ทั้งในบริบทที่
เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งส่งผลให้เกิดแนวทางการปฏิบัติที่ถูกต้องและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันทั่วทั้งสถานศึกษา กระบวนการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพนี้ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างครูและผู้บริหาร เพ่ิมการมีส่วนร่วมในการสนทนา…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…สถานศึกษาได้ใช้แอปพลิเคชันไลน์เป็นช่องทางหลัก โดยจัดให้มีกลุ่มการ
สื่อสาร 2 ช่องทางหลักท่ีมีการกำหนดวัตถุประสงค์และแนวทางการสื่อสารในแต่ละช่องทางอย่าง
ชัดเจน นอกจากนี้ยังมีการจัดตั้งกลุ่มย่อยตามโครงสร้างกลุ่มงานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลเฉพาะด้าน ระบบการสื่อสารที่หลากหลายช่องทางนี้ช่วยให้ครูและผู้บริหารสามารถ
แลกเปลี่ยนข้อมูลได้อย่างมีประสิทธิภาพทั้งในบริบทที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ส่งเสริมการมี
ส่วนร่วมในการทำงานเป็นทีม และช่วยรักษาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคลากรในสถานศึกษา…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การติดต่อสื่อสารจะใช้การประชุมโดยตรงเป็นช่องทางหลักในกรณีที่มี
ประเด็นสำคัญที่ต้องการการพิจารณาร่วมกัน ควบคู่กับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นช่องทางเสริม
ในการแลกเปลี่ยนข้อมูล นอกจากนี้ ยังมีการสื่อสารผ่านหัวหน้าทีมซึ่งเป็นการแสดงถึงความไว้วางใจ
และการกระจายอำนาจในการบริหารงาน ส่งเสริมให้หัวหน้าฝ่ายต่าง ๆ มีบทบาทในการขับเคลื่อน
การทำงานร่วมกัน เมื่อเกิดความขัดแย้งหรือมีประเด็นปัญหา จะมีการส่งเสริมให้มีการแก้ไขปัญหา
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ผ่านการสื่อสารภายในกลุ่มก่อน เพ่ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและหาทางออกร่วมกัน 
หลักการสำคัญของการสื่อสารในสถานศึกษาคือการสร้างความเข้าใจที่ชัดเจนและทั่วถึงแก่บุคลากร
ทุกคน โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนได้แสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่ผ่านรูปแบบการสื่อสารแบบเปิด
กว้าง…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…การสื่อสารอย่างสม่ำเสมอและโปร่งใส โดยมีการประชุมกลุ่มสาระเป็น
ประจำทุกสัปดาห์ เพ่ือแจ้งเป้าหมาย แผนการดำเนินงาน และเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนสอบถาม
หรือเสนอข้อคิดเห็น มีการใช้แอปพลิเคชันในการส่งข่าวสาร เพ่ือแจ้งเตือนเรื่องเร่งด่วนหรือสรุปข้อมูล
สำคัญในรูปแบบที่เข้าใจง่าย อีกท้ังยังเปิดช่องทางส่วนตัวสำหรับการสื่อสารในกรณีท่ีสมาชิกต้องการ
ปรึกษาเรื่องส่วนตัว เพ่ือสร้างความไว้วางใจและความผูกพันภายในทีม…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…เน้นการสร้างความเข้าใจผ่านการสื่อสารแบบเปิดใจ โดยฟังอย่างตั้งใจ 
และ พูดอย่างสร้างสรรค์ ทั้งในการประชุมทางการและการสนทนาไม่เป็นทางการ ในกรณีท่ีเกิดความ
ไม่เข้าใจหรือมีความเห็นต่าง จะใช้วิธีพูดคุยเป็นรายบุคคล เพ่ือลดความตึงเครียดและหาทางออก
ร่วมกัน ทั้งยังส่งเสริมให้ครูในทีมกล้าพูดในสิ่งที่คิด โดยเชื่อว่าการแสดงความคิดเห็นอย่าง
ตรงไปตรงมา จะทำให้ทีมสามารถร่วมมือกันแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

    “…ใช้การสื่อสารแบบมีส่วนร่วม โดยการจัดประชุมเพื่อให้สมาชิกได้ร่วม
แลกเปลี่ยนมุมมองอย่างเสมอภาคในกิจกรรมที่มีข้อจำกัด จะใช้วิธีการสื่อสารอย่างรอบคอบ ชัดเจน 
และตรงไปตรงมา โดยยึดหลักความเคารพในความคิดเห็นและบทบาทหน้าที่ของผู้อ่ืน เน้นให้มีการ
สื่อสารต่อเนื่องหลังเสร็จสิ้นงาน เพ่ือประเมินผลร่วมกันและเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระยะยาว…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

    จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการติดต่อสื่อสาร ผู้วิจัยได้แนวทางจาก
สถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การประชุมอย่างเป็นระบบทุกระดับ เพื่อแลกเปลี่ยน
ข้อมูลและสร้างความเข้าใจร่วมกัน กำหนดแนวทางการสื่อสารที่ชัดเจน เพ่ือลดความคลาดเคลื่อน 
พร้อมใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการแจ้งข่าวสารทั้งทางการและไม่เป็นทางการ เปิดโอกาสให้
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บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นอย่างเคารพซึ่งกันและกัน และใช้การสื่อสารรายบุคคล
เมื่อมีความเห็นต่างหรือข้อขัดแย้ง รวมถึงการสะท้อนความคิดเห็นหลังปฏิบัติงาน 
 

    4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
    “…การบริหารทรัพยากรบุคคลในสถานศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพต้อง
อาศัยหลักพรหมวิหาร 4 เป็นแนวทางในการสร้างความไว้วางใจ โดยคำนึงถึงบริบทชีวิตของบุคลากร
แต่ละคนที่มีความต้องการด้านความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีภาระครอบครัว และต้องการได้รับการ
พัฒนาศักยภาพ ผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องสร้างโอกาสที่เท่าเทียม ปฏิบัติต่อทุกคนด้วยความเที่ยง
ธรรม และส่งเสริมขวัญกำลังใจ โดยยึดหลักการครองตน ครองคน และครองงานควบคู่กัน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

   “…การส่งเสริมการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาควรมุ่งเน้นการสร้าง
บรรยากาศที่เอ้ือต่อความสบายใจและความสมัครใจในการทำงาน โดยเน้นการสนับสนุนและไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน เปิดโอกาสให้ครูสามารถสื่อสาร แสดงความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนปัญหาได้อย่าง
ตรงไปตรงมา ผู้บริหารควรทำหน้าที่เป็นพี่เลี้ยง รับฟังอย่างจริงใจ และร่วมกันหาทางออกอย่าง
เหมาะสม เพ่ือให้ครูมีแรงจูงใจและกลับมาทำงานด้วยความพร้อมและเต็มศักยภาพ…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

   “…การสร้างความไว้วางใจในการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษานั้น 
ต้องอาศัยเวลา ความจริงใจ และความสม่ำเสมอในการแสดงออกถึงความเคารพและให้เกียรติซึ่งกัน
และกัน ควรเปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความคิดเห็นอย่างเสรีโดยไม่ถูกกีดกัน รับฟังด้วยความยุติธรรม 
และให้กำลังใจกันอย่างจริงใจ การพูดคุยอย่างเป็นกันเอง รวมถึงการทักทายและแสดงความใส่ใจใน
ชีวิตประจำวัน เป็นปัจจัยสำคัญท่ีช่วยสร้างบรรยากาศที่ดีและเอ้ือต่อความไว้วางใจระหว่างกันอย่าง
ยั่งยืน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

   “…สร้างบรรยากาศของความไว้วางใจผ่านการเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดง
ความคิดเห็นอย่างเท่าเทียม พร้อมรับฟังอย่างจริงใจและไม่ตัดสินความคิดของผู้อ่ืน มีการสนับสนุน
เพ่ือนร่วมงานผ่านการให้คำแนะนำอย่างเป็นมิตรในเชิงวิชาการและการใช้ประสบการณ์ที่ผ่านมาเพ่ือ
ช่วยเหลือในการแก้ปัญหา รักษาคำพูด และ รักษาความลับ เพ่ือแสดงถึงความน่าเชื่อถือและ
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เสริมสร้างความเชื่อมั่นภายในกลุ่ม ทำให้สมาชิกกล้าขอความช่วยเหลือเมื่อเผชิญปัญหา ส่งผลให้การ
ทำงานร่วมกันเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…สร้างความสัมพันธ์ในทีมผ่านกิจกรรมกลุ่มย่อยนอกเวลางาน เช่น การ

นั่งพูดคุย แลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัว และการร่วมรับประทานอาหารร่วมกันอย่างไม่เป็น
ทางการ ลดช่องว่างระหว่างบุคคล และเข้าใจในมุมมองที่หลากหลายในการทำงานร่วมกัน ให้
ความสำคัญกับการยอมรับความผิดพลาดของกันและกันโดยไม่กล่าวโทษ พร้อมทั้งสนับสนุนให้
สมาชิกกล้าทดลองสิ่งใหม่ ๆ โดยไม่กลัวการถูกตำหนิ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

    “…ส่งเสริมความไว้วางใจผ่านการแสดงออกถึงความเห็นอกเห็นใจ และการ
ให้กำลังใจในสถานการณ์ท่ีครูต้องเผชิญกับปัญหาส่วนตัวหรือภาระงานที่หนักเกินไป สะท้อนความ
คิดเห็น เปิดโอกาสให้เสนอข้อเสนอแนะในเชิงสร้างสรรค์ โดยไม่ใช่การตำหนิ และมีพลังบวกในการ
สื่อสารกับเพื่อนร่วมทีม ซึ่งส่งผลให้สมาชิกในทีมรู้สึกมั่นใจ เชื่อมั่น และพร้อมที่จะช่วยเหลือกันอย่าง
แท้จริง…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ผู้วิจัยได้แนวทางจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การสร้างบรรยากาศการทำงานที่
อบอุ่น เปิดพ้ืนที่ปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็นอย่างเท่าเทียมและไม่ตัดสิน พร้อมให้คำปรึกษา
และช่วยเหลือกันทั้งในด้านวิชาการและชีวิตส่วนตัวด้วยความเคารพซึ่งกันและกัน ส่งเสริมการยอมรับ
ข้อผิดพลาดและการเรียนรู้ร่วมกัน และใช้การสื่อสารด้วยพลังบวกและความเห็นอกเห็นใจเพื่อ
เสริมสร้างความเชื่อมั่นในทีม 
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       5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
   “…การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาควรมีแนวปฏิบัติที่เป็นกลาง
และยึดระเบียบข้อบังคับของกระทรวงศึกษาธิการเป็นหลัก เพื่อบริหารจัดการความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ ผู้บริหารต้องรับฟังอย่างเป็นธรรมทั้งสองฝ่าย ไม่เข้าข้างฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง การเปิดพื้นท่ีให้
พูดคุยและแลกเปลี่ยนอย่างเข้าใจ จะช่วยรักษาความสัมพันธ์และส่งเสริมการร่วมมือกันในหมู่ครูอย่าง
ยั่งยืน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

   “…การจัดการความขัดแย้งในการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาควร
ยึดแนวทางการสื่อสารอย่างเปิดใจและจริงใจ โดยเฉพาะเมื่อเกิดความไม่เข้าใจหรือความทับซ้อนของ
งาน หากเป็นความขัดแย้งระหว่างกลุ่มควรเปิดโอกาสให้พูดคุยร่วมกันภายในกลุ่ม แต่หากเป็น
ระหว่างบุคคลและมีความลังเลในการสื่อสาร ควรเริ่มจากการเปิดใจของฝ่ายหนึ่งก่อน และหากยังไม่
สามารถตกลงกันได้ ควรมีบุคคลกลางช่วยประสาน ความขัดแย้งที่บริหารจัดการอย่างเหมาะสมจะ
นำไปสู่แนวทางการพัฒนางานใหม่ ๆ อย่างสร้างสรรค์…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…การจัดการความขัดแย้งควรยึดหลักการพูดคุยร่วมกันอย่างเป็นทีม โดย
ไม่ตำหนิหรือกล่าวโทษฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง มุ่งเน้นการหาจุดร่วมและแนวทางแก้ไขที่ทุกฝ่ายยอมรับได้
อย่างเหมาะสม ผู้บริหารควรวางตนเป็นกลาง ไม่เอนเอียง ให้ความไว้วางใจในการทำงาน และส่งเสริม
ความเสมอภาคในการให้โอกาส เพ่ือสร้างบรรยากาศของความเข้าใจและการยอมรับซึ่งกันและกัน
อย่างยั่งยืน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…ใช้พื้นที่ปลอดภัยในการสื่อสาร สำหรับการระดมความคิดเห็นภายในทีม 
โดยก่อนเริ่มประชุมจะมีการแจ้งวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน และย้ำว่าทุกความเห็นมีค่าและจะไม่ถูก
วิพากษ์วิจารณ์ในเชิงลบ เมื่อเกิดความขัดแย้งภายในทีมใช้การเจรจา เน้นการฟังอย่างตั้งใจ การตั้ง
คำถาม และการหาจุดร่วมที่สามารถพัฒนาเป็นแนวทางใหม่ ๆ  ซึ่งจะทำให้สมาชิกในทีมรู้สึกเป็น
เจ้าของแนวทางท่ีตกลงร่วมกัน และพร้อมที่จะปฏิบัติตาม…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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   “…ความขัดแย้งเป็นโอกาสในการเรียนรู้ร่วมกัน และใช้การตั้งคำถามแทน
การตอบโต้เมื่อเกิดความเห็นต่าง เพื่อกระตุ้นให้สมาชิกในทีมได้ทบทวนมุมมองของตนเองและของ
ผู้อื่น นอกจากนี้ยังมีการกำหนดกติกากลางในการประชุม เช่น การใช้ภาษาท่ีสุภาพ ไม่พูดแทรก และ
การให้เวลาเท่าเทียมกันในการแสดงความคิดเห็น ทั้งนี้เพ่ือลดความตึงเครียดและสร้างสภาพแวดล้อม
ที่เอ้ือต่อการเสนอแนวคิดอย่างสร้างสรรค์ เมื่อเกิดข้อขัดแย้งจะหาทางเลือกที่ทุกฝ่ายสามารถยอมรับ
ได้ ซึ่งมักนำไปสู่แนวทางใหม่ที่สร้างสรรค์…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…เมื่อเกิดความขัดแย้งในทีม จะให้ความสำคัญกับการหารือประเด็น
เนื้อหามากกว่าการโต้แย้งตัวบุคคล พร้อมส่งเสริมให้สมาชิกแต่ละคนสะท้อนความคิดเห็นของตนเอง
ในเชิงข้อเท็จจริง พร้อมเสนอทางเลือกท่ีหลากหลายโดยไม่ตัดสินทันที สนับสนุนการจัดกิจกรรมกลุ่ม
เพ่ือกระตุ้นการทำงานแบบร่วมมือ เพ่ือให้สมาชิกได้ฝึกทักษะการฟัง ทักษะการคิดวิเคราะห์ และการ
สร้างแนวทางใหม่จากความต่าง…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ผู้วิจัยได้
แนวทางจากสถานศึกษาท่ีมีวิธีปฏิบัติที่ดี ซึ่งประกอบด้วย การยึดหลักความเป็นกลาง ใช้การสื่อสาร
เชิงบวก เปิดใจรับฟัง และส่งเสริมการตั้งคำถามอย่างสร้างสรรค์เพ่ือหาแนวทางร่วมกัน สร้างพ้ืนที่
ปลอดภัยในการแสดงความคิดเห็นโดยไม่ตัดสิน และวิเคราะห์ปัญหาเชิงเนื้อหาแยกจากตัวบุคคล 
พร้อมทั้งใช้กิจกรรมกลุ่มเพ่ือพัฒนาทักษะความร่วมมือและการเรียนรู้จากความแตกต่าง 
 
      6. การกำหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาตามหลักการ 70 : 20 : 10 
    “…ตามหลักการ 70 : 20 : 10 ของกระบวนการพัฒนา ให้ยึด 10% ในส่วน
ของการอบรม โดยให้ความสำคัญกับ การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน มากที่สุด ใช้เวลาอบรม 3 
ชั่วโมง ส่วนด้านด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 2.5 ชั่วโมง ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 2 
ชั่วโมง ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 1.5 ชั่วโมง และด้านการติดต่อสื่อสาร 1 
ชั่วโมง ส่วน 20% และ 70% ให้เทียบสัดส่วนโดยยึด 10% เป็นหลัก…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 

   “…นำหลัก 70 : 20 : 10 มาประยุกต์กับการทำงานในทีมครู โดยยึดลำดับ
ความต้องการจำเป็น โดยด้านที่มีความต้องการจำเป็นสูงที่สุดให้จำนวนชั่วโมงในการฝึกอบรมสูงที่สุด 
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จากนั้นลำดับความต้องการจำเป็นลำดับต่อไปให้จำนวนชั่วโมงลดลงตามสัดส่วน คิดเป็น 10% ส่วน 
70% และ 20% ใช้การเทียบสัดส่วนจากการฝึกอบรม…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 2, วันที่ 21 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…ตามหลัก 70 : 20 : 10 ช่วยทำให้ทีมครูพัฒนาได้ครบด้าน โดย 10% 
คิดเป็น 3 ชั่วโมงแรกในการดำเนินงานร่วมกัน 2.5 ชั่วโมง ในด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 2 ชั่วโมง 
ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 1.5 ชั่วโมง ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน และ 1 ชั่วโมง ด้านการติดต่อสื่อสาร ที่เหลือ 70% และ 20% ให้ตามสัดส่วน…” 

(ผู้บริหารสถานศึกษาโรงเรียนที่ 3, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
    “…หลัก 70:20:10 ในการจัดสรรชั่วโมงเพ่ือพัฒนาตนเองและเพ่ือนร่วมทีม 
โดยยึดชั่วโมงการอบรมเป็นหลัก และตามลำดับความต้องการจำเป็น ให้การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 5 ชั่วโมง การมีเป้าหมายร่วมกัน 4 ชั่วโมง การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 3 ชั่วโมง 
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 2 ชั่วโมง และการติดต่อสื่อสาร 1 ชั่วโมง ส่วน
การศึกษาดูงานและการฝึกปฏิบัติงานให้เทียบสัดส่วนตามการฝึกอบรม…” 

(ครูโรงเรียนที่ 1, วันที่ 20 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…ให้ความสำคัญกับการอบรม 10% เป็นหลัก โดยด้านที่มีความต้องการ
จำเป็นมากที่สุดคือ ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานคิดเป็น 3 ชั่วโมง ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน
คิดเป็น 2.5 ชั่วโมง ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์คิดเป็น 2 ชั่วโมง ด้านการสนับสนุนและ
มีความไว้วางใจซึ่งกันและกันคิดเป็น 1.5 ชั่วโมง และ ด้านการติดต่อสื่อสารคิดเป็น 1 ชั่วโมง 
ตามลำดับ…” 

(ครูโรงเรียนที่ 2, วันที่ 22 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
 
   “…ในลำดับความต้องการจำเป็นให้ ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน มี
จำนวนชั่วโมงสูงสุด ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ด้านการ
สนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และ ด้านการติดต่อสื่อสาร จำนวนชั่วโมงน้อยลงมา
ตามลำดับความต้องการจำเป็น ทั้งหมดนี้คิดเป็น 10% ของการฝึกอบรม โดย 20% กับ 70% ให้
เทียบสัดส่วนตามชั่วโมงการฝึกอบรม…” 

(ครูโรงเรียนที่ 3, วันที่ 24 เมษายน 2568 : การสัมภาษณ์) 
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    จากการสัมภาษณ์เก่ียวกับการกำหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาตาม
หลักการ 70 : 20 : 10 ควรกำหนดเวลาในแต่ละด้าน ดังนี้ 1) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน รวม 25 
ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 17.5 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 5 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 2.5 
ชั่วโมง 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน รวม 30 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 21 ชั่วโมง 
การศึกษาดูงาน 6 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 3 ชั่วโมง 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร รวม 10 ชั่วโมง 
แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 7 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 2 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 1 ชั่วโมง 4) ด้าน
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน รวม 15 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 10.5 
ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 3 ชั่วโมง และการฝึกอบรม 1.5 ชั่วโมง และ 5) ด้านการใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์รวม 20 ชั่วโมง แบ่งเป็น การฝึกปฏิบัติงาน 14 ชั่วโมง การศึกษาดูงาน 4 ชั่วโมง และการ
ฝึกอบรม 2 ชั่วโมง รวม 100 ชั่วโมง 
       ผู้วิจัยนำผลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและครูจากสถานศึกษาที่มีวิธปฏิบัติที่ดีที่
เกี่ยวกับการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา มาทำการสังเคราะห์เพ่ือนำไปเป็นแนว
ทางการเสริมสร้างประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปรากฏดังตาราง 13 
 
ตาราง 13 แสดงการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน 
             สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
1. ครูในสถานศึกษามีการ
กำหนดวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจน
และมีเป้าหมายเดียวกัน 
2. ครูในสถานศึกษามีความ
เข้าใจและเห็นด้วยกับเป้าหมาย
ที่กำหนดไว้ร่วมกัน 
3. ครูในสถานศึกษากำหนด
เป้าหมายสอดคล้องกับการ
ทำงานเป็นทีม 
 

1. การวิเคราะห์บริบท
สถานศึกษา (SWOT Analysis) 
เพ่ือกำหนดเป้าหมายร่วมกัน 
2. การมอบหมายหน้าที่ท่ี
รับผิดชอบอย่างชัดเจนและมี
ส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
3. เชื่อมโยงวิสัยทัศน์ของ
องค์กรสู่ภารกิจรายบุคคล 
 
 

1. การวิเคราะห์บริบทของ
สถานศึกษาเพ่ือประกอบการ
กำหนดเป้าหมาย 
2. การกำหนดเป้าหมายร่วมกัน
อย่างชัดเจนและสอดคล้องกับ
วิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
3. การสร้างความเข้าใจและ
ความยอมรับในเป้าหมาย
ร่วมกันของทีม 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

4. ครูในสถานศึกษากำหนด
เป้าหมายสอดคล้องกับภารกิจ
และวิสัยทัศน์ขององค์กร 
5. ครูในสถานศึกษามี
กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน 
6. ครูในสถานศึกษามีเป้าหมาย
ร่วมกันช่วยเพิ่มประสิทธิภาพใน
การบรรลุเป้าหมาย 
7. ครูในสถานศึกษามีเป้าหมาย
ร่วมกันช่วยลดความขัดแย้งใน
ทีม 
8. ครูในสถานศึกษามี
ผลประโยชน์ร่วมกัน 
9. ครูในสถานศึกษา
ตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้สมาชิกในทีมทำงาน 
10. ครูในสถานศึกษาบรรลุ
เป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างความ
ภาคภูมิใจให้กับทีม 

4. การสะท้อนปัญหาของ
ผู้เรียนและวิเคราะห์เป้าหมาย
ร่วมกันอย่างชัดเจน 
5. การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ
เพ่ือทบทวนผลการดำเนินงาน
และกำหนดเป้าหมายที่ต้องการ
พัฒนา 
6. ดำเนินการจัดทำแผนปฏิบัติ
งานร่วมกันอย่างเป็นระบบ
หลังจากการกำหนดเป้าหมายที่
ชัดเจน  
7. มีการติดตามและประเมินผล
การดำเนินงานอย่างต่อเนื่อง 
โปร่งใส และตรวจสอบได้ ตาม
เป้าหมายที่ตั้งไว้ 

4. การมอบหมายหน้าที่ความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนและมี
ส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
5. การวางแผนปฏิบัติงานอย่าง
เป็นระบบและมีข้ันตอน
กระบวนการติดตามและ
ประเมินผล 
6. การส่งเสริมให้เกิดความ
ร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีม
ในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
7. ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมาย
ของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
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ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
1. ครูในสถานศึกษามีส่วนร่วม
ในการแสดงความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะอย่างเท่าเทียมใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรม
ภายในองค์กร 
2. ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามี
บทบาทสำคัญในการดำเนิน
กิจกรรมภายในองค์กร 
3. ครูในสถานศึกษามีโอกาสใน
การตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์
หรือความสำเร็จของทีม 
4. ครูในสถานศึกษาร่วมกัน
ดำเนินงานช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือน
ร่วมงาน 
5. ครูในสถานศึกษาให้การ
สนับสนุนและร่วมมือกันอย่างดี
ในการดำเนินงาน 
6. ครูในสถานศึกษาสามารถ
แก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
7. ครูในสถานศึกษาร่วมมือกัน
เพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสม 

1. กระจายอำนาจจากผู้บริหาร
ระดับสูงสู่ครรูะดับปฏิบัติการ 
2. จัดประชุมตามลำดับขั้นเพ่ือ
สะท้อนปัญหา พร้อมร่วมกัน
แก้ไขปัญหาอย่างเหมาะสม 
3. สื่อสารโดยตรงกับบุคลากร
และแลกเปลี่ยนเสนอแนะ
แนวทางในการพัฒนาองค์กร 
4. จัดรูปแบบการทำงานเป็นทีม 
3 ขั้นตอน คือ 1) วิเคราะห์ 2) 
ปฏิบัติ และ 3) สรุป 
5. เปิดโอกาสให้แสดงความ
คิดเห็นอย่างอิสระในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
6. มอบหมายงานตามความ
ถนัด กำหนดบทบาทหน้าที่ตาม
ความสมัครใจ 
7. พบปะหารือแบบไม่เป็น
ทางการ เปิดพ้ืนที่ให้เสนอ
ความคิดอย่างไม่ถูกตัดสิน 

1. การเปิดโอกาสให้ครู แสดง
ความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และ
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในทุก
ระดับ 
2. จัดให้มีการประชุมทั้งเป็น
ทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือ
สะท้อนปัญหาและเสนอ
แนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 
3. การกระจายอำนาจในการ
วางแผนและตัดสินใจ และ
ส่งเสริมให้มีโอกาสในการ
กำหนดแนวทางดำเนินงาน 
4. การปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน 
ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตาม
ความถนัดหรือความสนใจ 
5. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสิน
หรือปิดกั้นแนวคิด 
6. การสร้างบรรยากาศการ
ร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี 
ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างมี
ระบบและสร้างสรรค์ 
7. การประเมินและสะท้อน
ความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง
กระบวนการมีส่วนร่วมให้ดีข้ึน 
 
 



 

 

  131 

ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
1. ครูในสถานศึกษามีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้กัน
อย่างสม่ำเสมอ 
2. ครูในสถานศึกษาสื่อสาร
ภายในทีมให้ทุกคนเข้าใจข้อมูล
และเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 
3. ครูในสถานศึกษามีการ
สนทนาแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค ์
4. ครูในสถานศึกษาสื่อสาร
ภายในทีมส่งเสริมให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 
5. ครูในสถานศึกษาสามารถ
สื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพใน
สถานการณ์ที่เคร่งเครียดหรือมี
ความเสี่ยงสูง 
6. ครูในสถานศึกษาสามารถ
ปรับรูปแบบการสื่อสารให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ  
7. ครูในสถานศึกษามีช่องทาง
การสื่อสารที่เหมาะสมและ
สะดวกต่อการใช้งาน 
8. ครูในสถานศึกษามีการสื่อสาร
ที่โปร่งใส 
9. ครูในสถานศึกษาสื่อสาร
ภายในทีมช่วยเสริมสร้างความ
ไว้วางใจในทีม 

1. การประชุมอย่างเป็นระบบ 
ทุกระดับ ในการแลกเปลี่ยน
ข้อมูล สื่อสารเป้าหมาย และ
สร้างความเข้าใจร่วมกัน 
2. สื่อสารผ่านเทคโนโลยี
สารสนเทศ เพื่อแจ้งข่าวสาร
เร่งด่วน สรุปข้อมูลสำคัญ ทั้ง
ในบริบททางการและไม่เป็น
ทางการ 
3. กำหนดแนวทางการสื่อสาร
ที่ชัดเจน ลดความคลาดเคลื่อน 
และเสริมสร้างความเข้าใจ
ร่วมกันในองค์กร 
4. เปิดโอกาสให้บุคลากรทุก
ระดับมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็น โดยการเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
5. ใช้การสื่อสารแบบ
รายบุคคลในกรณีท่ีมีความเห็น
ต่างหรือมีข้อขัดแย้ง 
6. ส่งเสริมการประเมินผลและ
สะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จ
สิ้นภารกิจ ผ่านการสื่อสาร
ต่อเนื่อง 

1. สร้างระบบการสื่อสารภายใน
ทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบ
คลุม และมีประสิทธิภาพ 
2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่
รวดเร็วและยืดหยุ่น 
3. การพัฒนาทักษะด้านการ
สื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสม
กับสถานการณ์ในเชิงสร้างสรรค์ 
4. สร้างวัฒนธรรมการสื่อสาร
แบบเปิดเผย โปร่งใส และ
ตรวจสอบได้ 
5. ส่งเสริมการสื่อสารแบบมี
ส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการ
ตัดสินใจ สร้างความรู้สึกเป็น
เจ้าของในงานของทีม 
6. การเปิดโอกาสให้ครูทุกคน
แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
พร้อมทั้งเคารพความคิดเห็นซึ่ง
กันและกัน 
7. การสะท้อนความคิดเห็นหลัง
เสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุง
การทำงานของทีม 
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ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
1. ครูในสถานศึกษามีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
2. ครูในสถานศึกษาสามารถ
พูดคุยและแบ่งปันความคิดเห็น
กันได้อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 
3. ครูในสถานศึกษาพร้อมให้
ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เมื่อประสบปัญหาในการทำงาน 
4. ครูในสถานศึกษาสามารถให้
คำแนะนำหรือแนวทางที่เป็น
ประโยชน์แก่สมาชิกในทีม 
5. ครูในสถานศึกษาให้การ
ยอมรับและให้ความสำคัญกับ
ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
6. ครูในสถานศึกษาให้กำลังใจ
ซึ่งกันและกัน 
7. ครูในสถานศึกษาส่งเสริมให้
เกิดบรรยากาศการทำงานที่
สนุกสนานและเป็นกันเอง 
8. ครูในสถานศึกษามีความ
มั่นใจในการทำงานมากขึ้น เมื่อ
ได้รับความไว้วางใจและการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 
 
 
 

1. การสนับสนุนและให้
คำปรึกษาเพ่ือนร่วมงาน ทั้ง
ด้านวิชาการหรือประสบการณ์
ชีวิตโดยไม่ตัดสินบนพื้นฐานการ
เคารพซึ่งกันและกัน 
2. เปิดพื้นท่ีปลอดภัยในการ
แสดงความคิดเห็น ไม่เลือก
ปฏิบัติ เปิดรับฟังอย่างเท่าเทียม 
และไม่ตัดสินความคิด เชื่อมั่น
ในศักยภาพของกันและกัน 
3. สร้างบรรยากาศการทำงานที่
อบอุ่น พูดคุยแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ส่วนตัว หรือร่วม
กิจกรรมกลุ่มย่อย ลดช่องว่าง
ระหว่างบุคคล 
4. การยอมรับข้อผิดพลาด และ
ส่งเสริมให้หาแนวทางใหม่ ๆ ใน
การทำงาน ด้วยความไว้วางใจ 
5. การสื่อสารด้วยพลังบวกและ
ความเห็นอกเห็นใจใน
สถานการณ์ที่บุคลากรประสบ
ปัญหา 

1. การสร้างบรรยากาศให้ครู
สามารถพูดคุย แบ่งปัน และ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย 
2. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์หรือแนวทางการ
ทำงาน และการให้คำปรึกษา
อย่างจริงใจบนพ้ืนฐานการ
เคารพซึ่งกันและกัน 
3. การยอมรับความแตกต่าง
ทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่
หลากหลาย และพร้อมหา
แนวทางใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาการ
ทำงาน 
4. การสร้างวัฒนธรรมการให้
กำลังใจและชื่นชมกันอย่าง
สม่ำเสมอ 
5. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์
ส่วนตัวและการจัดกิจกรรม
สันทนาการร่วมกัน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

ด้าน การศึกษา Best Practices ผลการสังเคราะห์ 

ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
1. ครูในสถานศึกษามีการทำงาน
ร่วมกันที่ดีเพ่ือค้นหาวิธี
แก้ปัญหาที่ดีที่สุดสำหรับทุกคน
ในทีม 
2. ครูในสถานศึกษาทำงาน
ร่วมกันช่วยให้สามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
3. ครูในสถานศึกษาสามารถ
รักษาความสัมพันธ์ที่ดี แม้จะมี
ความขัดแย้งในการทำงาน 
4. ครูในสถานศึกษาใช้ความ
ขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพ่ือ
เสริมสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพ 
5. ครูในสถานศึกษาสนับสนุน
การนำเสนอความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
แนวทางท่ีดีที่สุด 
6. ครูในสถานศึกษาตั้งกฎเกณฑ์
ที่ชัดเจนในการสนับสนุนการ
สร้างสรรค์และการนำเสนอ
ความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ 
7. ครูในสถานศึกษาใช้ความ
ขัดแย้งในการทำงานช่วยกระตุ้น
ให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
แนวทางใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ 

1. ยึดหลักความเป็นกลาง ไม่
เข้าข้างฝ่ายใดและยึดหลัก
ระเบียบราชการในการจัดการ
ความขัดแย้ง 
2. ใช้การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์
และเปิดใจรับฟัง ส่งเสริมให้เกิด
การพูดคุยที่มีเป้าหมายเพ่ือจุด
ร่วม มากกว่าการเอาชนะ 
3. ส่งเสริมการตั้งคำถามและการ
สะท้อนความคิดเห็นอย่างเป็น
ระบบ เพราะความขัดแย้งถือเป็น
โอกาสในการเรียนรู้ร่วมกัน 
4. สร้างพ้ืนที่ปลอดภัยในการ
สื่อสารและการแสดงความ
คิดเห็น เพราะทุกความคิดเห็นมี
คุณค่า 
5. วิเคราะห์ปัญหาเชิงเนื้อหาและ
แยกแยะความคิดเห็นจากตัว
บุคคลอย่างชัดเจน 
6. ใช้กิจกรรมกลุ่มเพ่ือพัฒนา
ทักษะความร่วมมือและการ
จัดการความขัดแย้ง 

1. การทำงานร่วมมือกัน
ค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหา
เพ่ือเป้าหมายร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค ์
2. การเปลี่ยนความขัดแย้งให้
เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยน
มุมมองที่หลากหลายในการ
พัฒนา 
3. การยึดหลักระเบียบและ
ข้อเท็จจริงในการจัดการ
ความขัดแย้ง 
4. การสร้างสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นอย่างอิสระ 
5. การตั้งกฎเกณฑ์การ
ทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและ
ยุติธรรม 
6. การใช้กิจกรรมกลุ่ม
เสริมสร้างทักษะการร่วมมือ
และจัดการความขัดแย้ง 
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 จากตาราง 13 ผลการสังเคราะห์เพื่อนำไปเป็นแนวทางการเสริมสร้างประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม พบว่า 
     1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
  1.1 การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพ่ือประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
   1.2 การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
   1.3 การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
   1.4 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 
   1.5 การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีขั้นตอนกระบวนการติดตามและ
ประเมินผล 
   1.6 การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 
    1.7 ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
     2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
   2.1 การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในทุกระดับ 
   2.2 จัดให้มีการประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสะท้อนปัญหาและ
เสนอแนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 
   2.3 การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสในการ
กำหนดแนวทางดำเนินงาน 
   2.4 การปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตามความถนัดหรือความ
สนใจ 
   2.5 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 
   2.6 การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างมี
ระบบและสร้างสรรค์ 
   2.7 การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้ดี
ขึ้น 
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     3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 
   3.1 สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพ 
   3.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น 
   3.3 การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ในเชิง
สร้างสรรค ์
   3.4 สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
   3.5 ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้างความรู้สึก
เป็นเจ้าของในงานของทีม 
   3.6 การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมทั้งเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
   3.7 การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการทำงานของทีม 
     4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
   4.1 การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
อย่างเปิดเผย 
   4.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้
คำปรึกษาอย่างจริงใจบนพื้นฐานการเคารพซึ่งกันและกัน 
   4.3 การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่หลากหลาย และ
พร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน 
   4.4 การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
   4.5 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 
     5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
   5.1 การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อเป้าหมายร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค ์
   5.2 การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลายใน
การพัฒนา 
   5.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ 
   5.4 การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
   5.5 การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและยุติธรรม 
   5.6 การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 
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     ตอนที่ 2 การศึกษาผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  2.1 ผู้วิจัยนำผลการสังเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการ
จำเป็นและผลการศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practices) เกี่ยวกับการทำงานเป็น
ทีมของครู มาเป็นข้อมูลประกอบการร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยมีรายละเอียดของโปรแกรม ดังนี้ 
 

ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
 

1. หลักการ 
 การทำงานเป็นทีมเป็นเรื่องที่มีความสำคัญมากตั้งแต่สังคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมี
ความจำเป็นที่จะต้องสร้างทีมงานและทำงานเป็นทีม ผู้บริหารในทุกองค์การให้ความสำคัญของการ
ทำงานเป็นทีม เนื่องจากการทำงานเป็นทีมจะต้องระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกันใน
ระดับบุคลมาประสานสอดคล้องกัน ซึ่งจะทำให้การทำงานที่ต้องใช้ความสามารถหลายด้านดำเนินไป
ได้ด้วยดี (ประคอง สุคนธจิตต์, 2551) 
 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จัดทำขึ้นเพ่ือนำไปใช้เสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ให้สามารถปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความสำเร็จ และเป็นการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ที่สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้
โรงเรียนประสบความสำเร็จในการดำเนินงานมากยิ่งขึ้น สำหรับองค์ประกอบของโปรแกรมมีดังนี้ 1) 
หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา 5) การประเมินผล โดยมีรายละเอียด
องค์ประกอบการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และ 5) 
ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
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2. วัตถุประสงค์ 
เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครูใน

สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ทั้ง 5 องค์ประกอบ คือ การ
มีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
3. เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งเป็น 5 Module ได้แก่ 
     Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (25 ชั่วโมง) 
  การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 
      1. การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพ่ือประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
       2. การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
       3. การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
  การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
       4. การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 
       5. การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีข้ันตอนกระบวนการติดตามและ
ประเมินผล 
   การเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายขององค์กร 
       6. การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง 
       7. ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
     Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (30 ชั่วโมง) 
  การสร้างการตัดสินใจร่วม 
       1. การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในทุกระดับ 
       2. จัดให้มีการประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสะท้อนปัญหาและ
เสนอแนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 
       3. การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสในการ
กำหนดแนวทางดำเนินงาน 
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  การใช้ศักยภาพและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
       4. การปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตามความถนัดหรือ
ความสนใจ 
       5. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 
  การสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
       6. การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันแก้ไขปัญหา
อย่างมีระบบและสร้างสรรค์ 
       7. การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้ดี
ขึ้น 
     Module 3 การติดต่อสื่อสาร (10 ชั่วโมง) 
  การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร 
       1. สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพ 
       2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น 
       3. การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ใน
เชิงสร้างสรรค์ 
       4. สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาทีม 
       5. ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานของทีม 
       6. การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมทั้งเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
       7. การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการทำงานของ
ทีม 
     Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (15 ชั่วโมง) 
  การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง 
       1. การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย 
       2. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้
คำปรึกษาอย่างจริงใจบนพื้นฐานการเคารพซึ่งกันและกัน 
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       3. การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่หลากหลาย และ
พร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน 
  การสร้างสัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 
       4. การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
       5. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 
     Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (20 ชั่วโมง) 
  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 
       1. การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อเป้าหมายร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค ์
       2. การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย
ในการพัฒนา 
       3. การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ 
  การบริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 
       4. การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
       5. การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและยุติธรรม 
       6. การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 
4. วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนาสำหรับโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีวิธีการพัฒนาการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 ซึ่งผู้จัดทำได้ศึกษาแนวคิดของ วิทยา 
วิจิตร (2554); Lombardo และ Eichinger (1996); Charles และ Wargnier (2013) และ 
Santhosh (2013) จำนวน 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     4.1 การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 70 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 17.5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 21 ชั่วโมง 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 7 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 10.5 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 14 ชั่วโมง 

     4.2. การศึกษาดูงาน จำนวน 20 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 6 ชั่วโมง 
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3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 2 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 3 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 4 ชั่วโมง 

    4.3 การฝึกอบรม จำนวน 10 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 2.5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 3 ชั่วโมง 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 1 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 1.5 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 2 ชั่วโมง 

 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ปรากฏดังตาราง 14 
 
ตาราง 14 วิธีการพัฒนาและกิจกรรม ตามหลักการ 70 : 20 : 10 ที่นำมาใช้ในการดำเนินการพัฒนา 
             ตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
             การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 

ระยะที่ 1 
การฝึกอบรม 

จำนวน 10 ชั่วโมง 

1. กิจกรรมบรรยายความรู้และความเป็นมาของการทำงานเป็นทีม 
2. กิจกรรมการสาธิตเพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นถึงวิธีการในการทำงาน
เป็นทีมในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้มีส่วนร่วมใน
การดำเนินกิจกรรมและการฝึกปฏิบัติ 
3. กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม การระดมสมอง การ
แสดงความคิดเห็นในการทำงานเป็นทีมและร่วมกันหาแนวทางในการพัฒนา 

ระยะที่ 2 
การศึกษาดูงาน 

จำนวน 20 ชั่วโมง 

1. การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการ
บริหารจัดการ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 

ระยะที่ 3 
การฝึกปฏิบัติงาน 
จำนวน 70 ชั่วโมง 

1. การปฏิบัติงานจริง ณ หน่วยงานของผู้เข้ารับการพัฒนา 
2. การนำความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมและศึกษาดูงาน มาประยุกต์ใช้และ
เป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในการทำงานเป็นทีม 
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5. การประเมินผล 
 5.1 การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
 5.2 การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
 5.3 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
     ผู้วิจัยได้สรุปเป็นแผนผังของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ดังภาพประกอบ 3 
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แผนผังของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 3 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จัดทำขึ้นเพื่อนำไปใช้เสริมสร้างการทำงานเป็น

ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ให้สามารถปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความสำเร็จ และเป็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ท่ีสามารถทำงาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้โรงเรียนประสบความสำเร็จในการดำเนินงานมากยิ่งขึ้น 

โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ท้ัง 5 

องค์ประกอบ คือ การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

เนื้อหา 

Module 1 (25 ช่ัวโมง) 
การมีเป้าหมายร่วมกัน 

Module 2 (30 ช่ัวโมง) 
การมีส่วนร่วม 

ในการดำเนินงาน 

Module 3 (10 ช่ัวโมง) 
การติดต่อสื่อสาร 

Module 4 (15 ช่ัวโมง) 
การสนับสนุนและมีความ

ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 

Module 5 (20 ช่ัวโมง) 
การใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค์ 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 10 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 20 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 70 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
3) การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนกิส ์
3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเติมจากใบความรู ้
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นที่สนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม
เชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำหลักสตูร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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คำแนะนำการใชโ้ปรแกรม 
 การดำเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดย
ผู้พัฒนาโปรแกรมและผู้ดำเนินการควรดำเนินการ ดังนี้ 
     1. ศึกษาวิธีการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ 
     2. จัดเตรียมประสานวิทยากร และร่วมวางแผนเพ่ือกำหนดเวลาการพัฒนา 
     3. จัดเตรียมเอกสารการพัฒนาตาม Module 1-5 ที่กำหนดไว้ในโปรแกรม 
     4. ดำเนินการตามแผนการพัฒนา 
     5. ประเมินผลการพัฒนา 
การดำเนินการพัฒนา 
 การดำเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีข้ันตอนการดำเนินการพัฒนาแต่ละข้ันตอน 
ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนพัฒนา 
  เมื่อศึกษารายละเอียดโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเรียบร้อยแล้วให้
ดำเนินการ ดังนี้ 
       1. คัดเลือกครูเข้ารับการพัฒนา โดยพิจารณาเกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 
       1.1 ครูที่เข้าร่วมพัฒนาสามารถเข้าร่วมโครงการได้ตลอดเวลาในการพัฒนา 
   1.2 ครูที่สนใจในด้านการทำงานเป็นทีม 
      2. ประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
      ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินการพัฒนา 
  การดำเนินการพัฒนาเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา มี
รายละเอียด ดังนี้ 
       1. ประชุมชี้แจงทำความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ของ
การพัฒนา วิธีการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากรและ
เอกสารที่ประกอบการพัฒนา 
       2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ ก่อนการพัฒนา 
       3. ดำเนินการพัฒนาตามเนื้อหา Module 1-5 
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     ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลังการพัฒนา 
   1. สรุปการพัฒนาครูด้านการทำงานเป็นทีม 
   2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ หลังการพัฒนา 
  3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
  4. พิธีปิดการพัฒนาและมอบเกียรติบัตร 
  5. นิเทศติดตามผลการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม วิธีที่ใช้ในการพัฒนา คือ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการฝึก
ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 
 การเข้ารับการพัฒนาใช้หลักการพัฒนาแบบ 70:20:10 ทั้งหมด 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     1. การฝึกอบรม 10 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 10 
     2. การศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20 
     3. การฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 70 
สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสารประกอบการบรรยาย 
 2. ใบกิจกรรม/ใบงาน 
 3. วิดีทัศน์ 
 4. สื่อประสมในการบรรยาย (Power Point) 
 5. คอมพิวเตอร์/โปรเจ็คเตอร์/เครื่องฉายภาพสามมิติ/จอโทรทัศน์ 
การประเมินผลการพัฒนา 
 ในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ใช้วิธีการประเมินผล ดังนี้ 
     1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
     2. การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
     3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปรากฏดังตาราง 15 
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ตาราง 15 แสดงวัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนาและสื่อ ในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างการ 
             ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
             มหาสารคาม 

 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 

วันที่ 1 Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (2.5 ชั่วโมง) 

08.00-09.00 น. พิธีเปิด/ปฐมนิเทศ   
09.00-09.30 น. Pre-test   

09.30-12.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

12.00-13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   

วันที่ 1 Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (3 ช่ัวโมง) 

13.00-16.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีส่วนร่วม
ในการดำเนินงาน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 2 Module 3 การติดต่อสื่อสาร (1 ชั่วโมง) 

09.00-10.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การติดต่อสื่อสาร 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การ
ติดต่อสื่อสาร 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 
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ตาราง 15 (ต่อ) 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 

วันที่ 2 Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (1.5 ชั่วโมง) 
10.00-11.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การสนับสนุน
และมีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

11.30-13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   

วันที่ 2 Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (2 ช่ัวโมง) 
13.00-15.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การใช้ความ
ขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

15.00-15.30 น. Post-test   

15.30-16.00 น. พิธีปิดและมอบเกียรติบัตร   

ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง 
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ภาพประกอบ 4 Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 
 

หลักการ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ การท่ีสมาชิกภายในทีมหรือองค์กรมีความเข้าใจและยอมรับในเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์เดียวกัน ทำให้ทุกคนสามารถทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วย
เสริมสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกว่า ลดความขัดแย้ง และกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจในการทำงานร่วมกัน 

Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (25 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการมีเป้าหมายร่วมกันในการทำงานเป็นทีม 

เนื้อหา 
หน่วยที่ 1 การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 

1.1 การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพื่อประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
1.2 การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 

      1.3 การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
หน่วยที่ 2 การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.1 การมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
 2.2 การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีขั้นตอนกระบวนการติดตามและประเมินผล 
หน่วยที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพื่อขับเคลื่อนเป้าหมายขององค์กร 
 3.1 การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง 
  3.2 ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 2.5 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 5 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 17.5 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเน้ือหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3) ศึกษาเน้ือหาเพิ่มเติมจากใบความรู้ 
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วม
อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำ
หลักสูตร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ภาพประกอบ 5 Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 

หลักการ 
การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน คือ การท่ีบุคคลหรือกลุ่มคนเข้ามาเกี่ยวข้องในการตัดสินใจและดำเนินกิจกรรม

ต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยการมีส่วนร่วมน้ีเกิดขึ้นเมื่อทีมรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเสียงที่สำคัญ รวมถึงมีอำนาจในการ
ตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร การมีส่วนร่วมน้ันส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีกับ
เพ่ือนร่วมงาน และการร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาท่ีซับซ้อน 

Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (30 ช่ัวโมง) 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานในการทำงานเป็นทีม 

เนื้อหา 
หน่วยที่ 1 การสร้างการตัดสินใจร่วม 

1.1 การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในทุกระดับ 
1.2 จัดให้มีการประชุมท้ังเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพื่อสะท้อนปัญหาและเสนอแนวทางพัฒนาอย่าง

อิสระ 
1.3 การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสในการกำหนดแนวทางดำเนินงาน 

หน่วยที่ 2 การใช้ศักยภาพและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
2.1 การปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าท่ีตามความถนัดหรือความสนใจ 

     2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 
หน่วยที่ 3 การสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
     3.1 การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ท่ีดี ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างมีระบบและสร้างสรรค์ 
      3.2 การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้ดีขึ้น 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 3 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 6 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 21 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเน้ือหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3) ศึกษาเน้ือหาเพิ่มเติมจากใบความรู้ 
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วม
อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำ
หลักสูตร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ภาพประกอบ 6 Module 3 การติดต่อสื่อสาร 

หลักการ 
การติดต่อสื่อสาร คือ การท่ีบุคคลหรือกลุ่มบุคคลแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ หรือความหมายระหว่างกัน โดยเน้น

ท่ีการสร้างความเข้าใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการสนทนา การติดต่อสื่อสารสามารถเกิดขึ้นได้ท้ังในสถานการณ์
ทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงในบริบทท่ีมีความเสี่ยงสูง ซ่ึงมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ท้ังในด้านส่วนตัวและด้านการ
ทำงาน 

Module 3 การติดต่อสื่อสาร (10 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการติดต่อสื่อสารในการทำงานเป็นทีม 

เนื้อหา 
หน่วยที่ 1 การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร 

1.1 สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมีประสิทธิภาพ 
1.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการสื่อสารท่ีรวดเร็วและยืดหยุ่น 
1.3 การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ในเชิงสร้างสรรค์ 
1.4 สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

หน่วยที่ 2 การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพื่อพัฒนาทีม 
2.1 ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานของทีม 
2.2 การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมท้ังเคารพความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน 
2.3 การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพื่อพัฒนาปรับปรุงการทำงานของทีม 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 1 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 2 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 7 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเน้ือหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3) ศึกษาเน้ือหาเพิ่มเติมจากใบความรู้ 
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วม
อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำ
หลักสูตร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ภาพประกอบ 7 Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

หลักการ 
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน คือ การสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างบุคคลหรือกลุ่ม

บุคคล โดยที่ท้ังสองฝ่ายสามารถแบ่งปันความรู้สึก ความคิด และปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา การ
สนับสนุนในท่ีน้ีอาจหมายถึงการช่วยเหลือหรือให้คำแนะนำในการทำงาน การแก้ไขปัญหา หรือแม้กระท่ังการให้กำลังใจซึ่ง
กันและกัน ในขณะท่ีความไว้วางใจน้ันเป็นพื้นฐานสำคัญท่ีทำให้เกิดความสัมพันธภาพท่ีดีและยั่งยืน 

Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (15 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซ่ึงกัน

และกันในการทำงานเป็นทีม 

เนื้อหา 
หน่วยที่ 1 การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง 

1.1 การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างเปิดเผย 
1.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้คำปรึกษาอย่างจริงใจบนพ้ืนฐาน

การเคารพซ่ึงกันและกัน 
1.3 การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองท่ีหลากหลาย และพร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อ

พัฒนาการทำงาน 
หน่วยที่ 2 การสร้างสัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 

2.1 การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
2.2 การแลกเปล่ียนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 1.5 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 3 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 10.5 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเน้ือหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3) ศึกษาเน้ือหาเพิ่มเติมจากใบความรู้ 
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วม
อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำ
หลักสูตร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ภาพประกอบ 8 Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

หลักการ 
การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เพื่อค้นหาวิธีแก้ปัญหาท่ี

สามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย โดยที่ยังรักษาความสัมพันธ์ท่ีดี และสร้างแนวทางที่ช่วยให้เกิดการเสนอ
แนวความคิดใหม่ ๆ โดยไม่ถูกตัดสินในทันที และมีการตั้งกฎเกณฑ์ที่สนับสนุนการสร้างสรรค์ 

Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (20 ชั่วโมง) 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ใน

การทำงานเป็นทีม 

เนื้อหา 
หน่วยที่ 1 การแลกเปล่ียนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 

1.1 การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือเป้าหมายร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ 
1.2 การเปล่ียนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลายในการพัฒนา 
1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีปลอดภัยในการแลกเปล่ียนความคิดเห็นอย่างอิสระ 

หน่วยที่ 2 การบริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 
2.1 การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
2.2 การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันท่ีชัดเจนและยุติธรรม 
2.3 การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 2 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 4 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 14 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินผลจากใบงาน 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเน้ือหาจากสื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
3) ศึกษาเน้ือหาเพ่ิมเติมจากใบความรู้ 
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นท่ีสนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วม
อบรมเชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำ
หลักสูตร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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  2.2 การตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 16 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
             เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
             มัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
1. หลักการ 

   1.1 ความครอบคลุมของหลักการ 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

   1.2 ความสำคัญของหลักการ 4.80 0.45 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 
   1.3 การนำไปใช้ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

2. วัตถุประสงค์ 

   2.1 เพ่ือเสริมสร้างการทำงานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

   2.2 ความครอบคลุมองค์ประกอบการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

4.80 0.45 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

3. เนื้อหา 
   3.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

4.20 0.45 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

   3.2 การจัดเรียงเนื้อหาสอดคล้องกับ
องค์ประกอบ 

4.80 0.45 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

   3.3 เนื้อหากับระยะเวลา 4.40 0.55 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 
   3.4 Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน 4.80 0.45 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

   3.5 Module 2 การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 

4.80 0.45 มากที่สุด 5.00 0.00 มากที่สุด 

   3.6 Module 3 การติดต่อสื่อสาร 
 

4.80 0.45 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 
   3.7 Module 4 การสนับสนุนและมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

   3.8 Module 5 การใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ 

4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

4. วิธีการพัฒนา 

  4.1 การฝึกอบรม 4.40 0.55 มาก 4.80 0.45 มากที่สุด 

  4.2 การศึกษาดูงาน 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 
  4.3 การฝึกปฏิบัติงาน 4.20 0.45 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

5. การประเมินผล 

  5.1 การประเมินความรู้ความเข้าใจ 
ก่อน-หลัง การพัฒนา 

4.40 0.55 มาก 4.60 0.55 มากที่สุด 

  5.2 การประเมินความสามารถในการ
ทำงานเป็นทีมของครู 

4.80 0.45 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

  5.3 การประเมินความพึงพอใจของ
ผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 

4.40 0.55 มาก 4.40 0.55 มาก 

โดยรวม 4.60 0.49 มากที่สุด 4.71 0.46 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 พบว่า ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม พบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.60) และความเป็นไปได้อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.71) 
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บทที่ 5  

 

สรุป อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นการวิจัยแบบผสม (Mixed Method Research) ซ่ึง
ผู้วิจัยได้ทำการวิเคราะห์ข้อมูล และได้ดำเนินการตามลำดับ ดังต่อไปนี้ 
     1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
     2. สรุปผล 
     3. อภิปรายผล 
     4. ข้อเสนอแนะ 
 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 2. เพ่ือสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

สรุปผล 

 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม สามารถสรุปผลตามความมุ่งหมายของการวิจัยได้ดังนี้ 
     1. การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจำเป็นของการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   1.1 สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง (X̅ = 3.26, S.D. = 0.75) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการติดต่อสื่อสาร รองลงมา
คือ ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน และด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ตามลำดับ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ
ที่สุด คือ ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการดำเนินกิจกรรมภายในองค์กร 
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   1.2 สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดยรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.79, S.D. = 0.41) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ครูในสถานศึกษาร่วมกันดำเนินงานช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่
ดีกับเพ่ือนร่วมงาน รองลงมาคือ ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านการติดต่อสื่อสาร  
   1.3 ลำดับความต้องการจำเป็นของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา เมื่อ
เรียงลำดับความต้องการจำเป็นเมื่อเรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ด้านการสนับสนุน
และมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านการติดต่อสื่อสาร ตามลำดับ 
     2. การสร้างและประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
เนื้อหา มี 5 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน Module 2 การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน Module 3 การติดต่อสื่อสาร Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน และ Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  4) วิธีการพัฒนา ประกอบด้วย การ
ฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการฝึกปฏิบัติงาน โดยการจัดกิจกรรมตามหลักพัฒนาแบบ 70:20:10 
และ 5) การประเมินผล ประกอบด้วย การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา การ
ประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู และการประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม
พัฒนาตามโปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 

อภิปรายผล 

 
 จากการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยนำมาอภิปรายผลได้ดังนี้ 
     1. จากผลการวิจัยพบว่า การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีสภาพปัจจุบันอยู่ในระดับปานกลาง ซ่ึงเป็นผลจากการขาด
ความเข้าใจถูกต้องเกี่ยวกับการ PLC (Professional Learning Community) ที่มีจุดประสงค์ในการ
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ส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกันของครู พัฒนาการสอน และแก้ไขปัญหานักเรียนเป็นทีม แต่เข้าใจว่า “การ
เรียนรู้ร่วมกัน” เป็นแค่การประชุม บางสถานศึกษาการมีส่วนร่วมของครูในสถานศึกษายังอยู่ในเกณฑ์
ต่ำ ซึ่งแตกต่างจากแนวทางการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาซึ่งจะรวมทักษะในการร่วมทำงาน
เป็นทีมในหลาย ๆ ด้าน ดังที่ วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545) ระบวุ่า ไม่ใช่แค่คนที่มารวมกันเฉย ๆ 
เพราะทีมงานจะรวมถึงความเป็นผู้นำกลุ่ม การตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มจะมีผลอย่างมากต่อการทำงานร่วมกัน เป้าหมาย
ของการทำงานเป็นทีม เป็นการสร้างที่มีการทำงานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็นเหมือนเครื่องจักร
และมีการประสานการทำงานเป็นทีมของสมาชิกทุกคนสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ วีรดนย์ หอมทอง (2561) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการเสริมสร้าง
สมรรถนะครูด้านการทำงานเป็นทีมของสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 25 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของสมรรถนะครูด้านการทำงานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อัจฉราภรณ์ จำปาทอง (2564) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 19 ผลการวิจัยพบว่า สภาพปัจจุบันของการทำงานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพของครูโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งชี้ให้เห็นถึงความจำเป็นในการพัฒนา
กระบวนการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
     2. สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม พบว่า สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมและรายด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับมากท่ีสุด ผลลัพธ์ดังกล่าวสะท้อนถึงความมุ่งมั่นของครูในการพัฒนาการทำงานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยให้ความสำคัญและมุ่งเน้นในการทำงานเป็นทีมมาใช้ใน
การดำเนินงานร่วมกัน ดังที่ ประคอง สุคนธจิตต์ (2551) ได้กล่าวว่า การทำงานเป็นทีมเป็นเรื่องท่ีมี
ความสำคัญมากตั้งแต่สังคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมีความจำเป็นที่จะต้องสร้างทีมงาน และ
ทำงานเป็นทีมผู้บริหารในทุกองค์การให้ความสำคัญของการทำงานเป็นทีม เนื่องจากการทำงานเป็น
ทีมจะต้องระดมความคิดและความสามารถที่แตกต่างกันในระดับบุคลมาประสานสอดคล้องกัน ซึ่งจะ
ทำให้การทำงานที่ต้องใช้ความสามารถหลายด้านดำเนินไปได้ด้วยดี ซึ่งตามที่ Katzenbach and 
Smith (1993) กล่าวว่า การรวมกลุ่มผู้คนที่มีทักษะและความสามารถที่แตกต่างกันมาเพ่ือทำงาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและมีความรับผิดชอบร่วมกัน ทีมที่มี
ประสิทธิภาพจะสามารถบรรลุผลลัพธ์ที่มากกว่ากลุ่มคนที่ทำงานแยกกัน โดยเฉพาะในสถานการณ์ที่
ต้องการการรวบรวมทักษะและความคิดท่ีหลากหลาย ทีมจะสามารถตอบสนองต่อความท้าทายและ
ปัญหาต่าง ๆ ได้ดีกว่า จากที่กล่าวมาข้างต้นจึงมีความจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการส่งเสริมพัฒนาการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ซึ่งจะส่งผลให้การทำงานเป็นทีมของครูอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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แสดงให้เห็นถึงความจำเป็นในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ เอกวิทย์ อมตฉายา (2560) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 
ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูโดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ พีรดา มุงคุณ (2563) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ขอนแก่น เขต 4 ผลการวิจัยพบว่า สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูโดยรวมและราย
ด้านทุกด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     3. ลำดับความต้องการจำเป็นในการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม พบว่า ด้านที่มีค่าความต้องการจำเป็น
สูงสุดคือ ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ซึ่งตัวชี้วัดที่มีความต้องการจำเป็นสูงสุด คือ ครูใน
สถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการดำเนินกิจกรรมภายในองค์กร ทั้งนี้เนื่องจาก การทำงานเป็น
ทีมมุ่งเน้นการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานเป็นกลไกสำคัญในการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร 
เนื่องจากส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การตัดสินใจร่วม และการมีความรับผิดชอบร่วมกัน ซึ่ง
ช่วยเสริมสร้างความผูกพันและแรงจูงใจของสมาชิกในทีม อันนำไปสู่การพัฒนางานอย่างยั่งยืน ดังที่ 
นำชัย เลวัลย์ (2549)  ได้กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการดำเนินงานว่า สมาชิกในทีมอุทิศตนในการ
ปฏิบัติงานให้สำเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่องของความรู้ความสามารถ ตลอดจนความ
แตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วน
ร่วมอย่างเต็มที่ในการทำงาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้งเกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทางสร้างสรรค์ ดังที่ 
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (2553) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการดำเนินงานเป็น
การสร้างความสัมพันธภาพที่ดีในการทำงานร่วมกับผู้อ่ืน การทำงานร่วมกับผู้อ่ืนตามบทบาทหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายและช่วยเหลือ สนับสนุนเพื่อนร่วมงานเพ่ือสู่เป้าหมายความสำเร็จร่วมกัน ดังที่ 
Selener (1990) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในองค์กรมีความหมายและเป็นประโยชน์ จะต้องมีการ
สนทนาที่เปิดกว้างและร่วมกันกำหนดเป้าหมายที่สำคัญและมีการเปลี่ยนแปลงอำนาจที่เกิดข้ึนใน
กระบวนการ การทำให้การมีส่วนร่วมเป็นจริงจะต้องเกิดจากการที่พนักงานมีเสียงในการตัดสินใจและ
สามารถมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงในองค์กรได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ พงศธร รุ่งโรจน์ (2563) 
ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการทำงานเป็นทีมของครู สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ผลการวิจัยพบว่า ความต้องการจำเป็นในด้านการมี
ส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาจัดการศึกษาให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     4. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) 
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เนื้อหา มี 5 Module ประกอบด้วย Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน Module 2 การมีส่วนร่วมใน
การดำเนินงาน Module 3 การติดต่อสื่อสาร Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกัน
และกัน และ Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  4) วิธีการพัฒนา โดยมีกิจกรรมการ
พัฒนาตามหลักพัฒนาแบบ 70:20:10 ดังนี้ 1. การฝึกอบรม 5 Module (จำนวน 10 ชั่วโมง คิดเป็น
ร้อยละ 10) 2. การศึกษาดูงาน (จำนวน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20) และ 3. การฝึกปฏิบัติงาน 
(จำนวน 70 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 70) และ 5) การประเมินผล ประกอบด้วย การประเมินความรู้
ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู และการ
ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม ผลการประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก
ที่สุด ทั้งนี้เพราะก่อนการสร้างโปรแกรม ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดหลักการเกี่ยวกับองค์ประกอบของ
โปรแกรมและขอบข่ายเนื้อหาของโปรแกรมตามแนวคิดของ ธำรง บัวศรี (2542), สุมิตรา พงศธร 
(2550), Kanaya and McMillan (2005), Funnell and Rogers (2011), McDavid et al. (2013) 
และ Fink (2015) ประกอบด้วย 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา และ 5) 
การประเมินผล ซึ่งผู้วิจัยได้มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีขั้นตอนในการพัฒนาที่นำองค์ประกอบ
ที่เชื่อมโยงกับหลักการ แนวคิด ทฤษฎีพ้ืนฐาน เพ่ือนำไปสู่การปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ภายใต้บริบท
ของการพัฒนาในแต่ละองค์กรเพ่ือให้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ที่กำหนดไว้ในโปรแกรม สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ ฉลาด ปัสสาสัย (2563) ที่ได้ทำการวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ
การทำงานเป็นทีมของครู ในสถานศึกษาสังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 ที่
พัฒนาขึ้นมีองค์ประกอบของโปรแกรมคือ 1) หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) กิจกรรมการ
พัฒนา และ 5) การประเมินผล ประกอบด้วย 5 Module  ประกอบด้วย Module 1 การให้ความ
ร่วมมือ Module 2 การเสริมแรงให้กำลังใจเพ่ือนร่วมงาน Module 3 การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนหรือ
สถานการณ์ที่หลากหลาย Module 4 การแสดงบทบาทผู้นำหรือผู้ตาม และ Module 5 การเข้าไปมี
ส่วนร่วมกับผู้อ่ืนในการพัฒนาการจัดการศึกษาให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย ระยะเวลาในการ
พัฒนา 150 ชั่วโมง  
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ข้อเสนอแนะ 

 
 1. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้ 
     ผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมรายด้าน พบว่า ด้านการมี
เป้าหมายร่วมกัน ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ด้านการติดต่อสื่อสาร ด้านการสนับสนุนและมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ อยู่ในระดับปานกลาง และ
สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา โดยรวมรายด้านอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด ในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จะประสบผลสำเร็จได้มากน้อยเพียงใดนั้นมี
ปัจจัยที่เอ้ือต่อความสำเร็จของการพัฒนา ดังนี้ 
   1.1 สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรนำผลการวิจัยนี้ไปใช้ในการเสริมสร้างแนว
ทางการพัฒนาบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ โดยเริ่มจากการส่งเสริมให้สถานศึกษานำโปรแกรมไปใช้จริง
อย่างต่อเนื่องในบริบทของตนเอง พร้อมทั้งจัดอบรมเชิงปฏิบัติการเพ่ือเสริมสร้างความเข้าใจแก่
ผู้บริหารและครูเกี่ยวกับแนวทางการทำงานเป็นทีมท่ีดี ทั้งยังควรบูรณาการแนวคิดจากงานวิจัยเข้าสู่
แผนพัฒนาบุคลากรประจำปี เพ่ือสร้างความต่อเนื่องในการพัฒนา รวมทั้งจัดระบบติดตามและ
ประเมินผลที่ชัดเจน มีเครื่องมือที่สามารถวัดความก้าวหน้าในการพัฒนาได้อย่างเป็นรูปธรรม 
   1.2 สถานศึกษา ควรนำไปประยุกต์ใช้เพ่ือยกระดับคุณภาพการบริหารจัดการและ
การจัดการเรียนรู้ของโรงเรียนอย่างเป็นระบบ โดยควรเริ่มจากการสร้างความเข้าใจร่วมกันระหว่าง
ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทุกฝ่ายเกี่ยวกับความสำคัญของการทำงานเป็นทีม รวมถึงองค์ประกอบต่าง 
ๆ ของโปรแกรมท่ีได้รับการพัฒนาขึ้นจากงานวิจัย สร้างวัฒนธรรมการทำงานเป็นทีมในโรงเรียน ควร
เป็นเป้าหมายร่วมของทั้งองค์กร โดยการเปิดพ้ืนที่ให้ครูได้แสดงความคิดเห็น เสนอแนวคิด และมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ ทั้งในระดับห้องเรียน กลุ่มสาระ และระดับองค์กร เพื่อสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของ
ร่วมกันในภารกิจของโรงเรียน ซึ่งจะนำไปสู่การพัฒนาที่มีความต่อเนื่อง ยั่งยืน และตอบสนองต่อ
เป้าหมายการศึกษาในศตวรรษท่ี 21 
   1.3 ผู้บริหารสถานศึกษา ควรมีบทบาทสำคัญในการเป็นผู้นำทางวิชาชีพ ที่เอ้ือต่อ
บรรยากาศแห่งความร่วมมือ ด้วยการเปิดโอกาสให้ครูได้มีส่วนร่วมในการออกแบบกิจกรรมหรือแนว
ทางการดำเนินงาน ตลอดจนให้การยอมรับและส่งเสริมความคิดริเริ่มใหม่ ๆ ที่เกิดจากการทำงาน
ร่วมกัน นอกจากนี้ควรมีระบบติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลความก้าวหน้าของการดำเนิน
โปรแกรมอย่างสม่ำเสมอ เพื่อสะท้อนผลลัพธ์การเปลี่ยนแปลง และนำไปสู่การปรับปรุงที่เหมาะสม 
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   1.4 ครู ควรมีบทบาทเชิงรุกในการเข้าร่วมกิจกรรมตามโปรแกรมอย่างเต็มที่ ไม่ว่า
จะเป็นการอบรมเชิงปฏิบัติการ หรือการทำกิจกรรมกลุ่มภายในโรงเรียน โดยใช้โอกาสเหล่านั้นในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประเมินตนเอง และเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน ทั้งยังควรนำแนวคิดจากโปรแกรมไป
ประยุกต์ใช้ในการทำงานประจำวัน ในกระบวนการพัฒนาร่วมกัน ครูควรเปิดใจรับฟัง ยอมรับความ
หลากหลายทางความคิด และส่งเสริมบรรยากาศแห่งความไว้ใจและการเคารพซึ่งกันและกัน เพื่อ
บรรลุเป้าหมายทางการศึกษาอย่างมีคุณภาพ ทั้งนี้ครูควรสะท้อนผลการเรียนรู้และเสนอแนะแนวทาง
พัฒนาเพิ่มเติมอย่างสม่ำเสมอ เพื่อให้การดำเนินการตามโปรแกรมมีความต่อเนื่องและนำไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงที่ยั่งยืนในสถานศึกษาอย่างแท้จริง 
 2. ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งต่อไป 
      2.1 ควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
     2.2 ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
     2.3 ควรศึกษารูปแบบการพัฒนาการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจเครื่องมือการวิจัย 
 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ วุฒิการศึกษาการศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
การบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ตำแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ วุฒิการศึกษาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  
อุดมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ตำแหน่ง อาจารย์ภาควิชาบริหารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

3. ดร.อรชุมา ด้วงช้าง ตำแหน่งศึกษานิเทศก์ วิทยฐานะศึกษานิเทศก์ชำนาญการพิเศษ  
วุฒิการศึกษาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) การบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

4. ดร.ไพทูล พรมมากุล ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม  
วุฒิการศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) วิจัยและประเมินผลการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

5. ดร.สำอางค์ จันทนนตรี ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร  
วุฒิการศึกษาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต (พธ.ด.) พระพุทธศาสนา  
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบยืนยันโปรแกรมและประเมินโปรแกรม 
 

1. ดร.ไพทูล พรมมากุล ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม  
วุฒิการศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) วิจัยและประเมินผลการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

2. ดร.เชิดชัย พลกุล ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนกันทรวิชัย 
วุฒิการศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) การจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาท้องถิ่น  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

3. ดร.ชนิดา สวสัดิ์พาณิชญ์ ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนโนนราษีวิทยา  
วุฒิการศึกษาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

4. นายเฉลิมชัย สืบสุนทร ตำแหน่งผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์  
วุฒิการศึกษาประกาศนียบัตรบัณฑิต (ป.บัณฑิต) การบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

5. นายวัชรินทร์ ติดวงษา ผู้อำนวยการชำนาญการพิเศษ โรงเรียนโพนงามพิทยานุกูล 
วุฒิการศึกษาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) การบริหารการศึกษา  
มหาวิทยาลัยรามคำแหง 
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แบบประเมินสำหรับผู้เชี่ยวชาญ 
เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยผู้เชี่ยวชาญ 

คำชี้แจง  
 1. แบบประเมินนี้สำหรบัผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อคำถามและนิยามศัพท์
เฉพาะ 
 2. โปรดทำเครื่องหมาย  ในชอ่งที่ตรงกับความเห็นของท่านดังนี้ 

+1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
 0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อคำถามมีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 
-1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อคำถามไม่มีความสอดคล้องกับนิยามศัพท์เฉพาะ 

ชื่อผู้เชี่ยวชาญ :                                                           

ข้อ การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ความ

สอดคล้อง 
ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติม 

+1 0 -1 

องค์ประกอบที่ 1 ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การที่สมาชิกภายในทีมหรือองค์กรมีความ
เข้าใจและยอมรับในเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เดียวกัน ทำให้ทุกคนสามารถทำงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยการตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกว่า ลดความขัดแย้ง 
และกระตุ้นให้สมาชิกในทีมมีแรงจูงใจในการทำงานร่วมกัน 

1 
ครูในสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ
มีเป้าหมายเดียวกัน 

    

2 
ครูในสถานศึกษามีความเข้าใจและเห็นด้วยกับเป้าหมาย
ที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

    

3 
ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้องกับการ
ทำงานเป็นทีม 

    

4 
ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้องกับภารกิจ
และวิสัยทัศน์ขององค์กร 

    

5 ครูในสถานศึกษามีกระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน     

6 
ครูในสถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบรรลุเป้าหมาย 
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ข้อ การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ความ

สอดคล้อง 
ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติม 

+1 0 -1 

7 
ครูในสถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยลดความขัดแย้ง
ในทีม 

    

8 ครูในสถานศึกษามีผลประโยชน์ร่วมกัน     

9 
ครูในสถานศึกษาตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างแรงจูงใจ
ให้สมาชิกในทีมทำงาน 

    

10 
ครูในสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้างความ
ภาคภูมิใจให้กับทีม 

    

องค์ประกอบที่ 2 ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุ่มคนเข้ามา
เกี่ยวข้องในการตัดสินใจและดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยการมีส่วนร่วมนี้เกิดขึ้นเมื่อทีม
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีเสียงที่สำคัญ รวมถึงมีอำนาจในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร 
การมีส่วนร่วมนั้นส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
และการร่วมมือกันในการแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 

11 
ครูในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอแนะอย่างเท่าเทียมในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
กิจกรรมภายในองค์กร 

    

12 
ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการดำเนิน
กิจกรรมภายในองค์กร 

    

13 
ครูในสถานศึกษามีโอกาสในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อ
ผลลัพธ์หรือความสำเร็จของทีม 

    

14 
ครูในสถานศึกษาสามารถนำความรู้มาใช้ในการทำงาน
อย่างเหมาะสม 

    

15 
ครูในสถานศึกษาร่วมกันดำเนินงานช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

    

16 
ครูในสถานศึกษาให้การสนับสนุนและร่วมมือกันอย่างดี
ในการดำเนินงาน 

    

17 
ครูในสถานศึกษาสามารถแก้ไขปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
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ข้อ การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ความ

สอดคล้อง 
ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติม 

+1 0 -1 

18 
ครูในสถานศึกษาร่วมมือกันเพ่ือหาวิธีการแก้ไขปัญหาที่
เหมาะสม 

    

องค์ประกอบที่ 3 ด้านการติดต่อสื่อสาร หมายถึง การที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ความรู้ หรือความหมายระหว่างกัน โดยเน้นที่การสร้างความเข้าใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการ
สนทนา การติดต่อสื่อสารสามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในสถานการณ์ทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงใน
บริบทที่มีความเสี่ยงสูง ซึ่งมีผลกระทบต่อความสัมพันธ์ทั้งในด้านส่วนตัวและด้านการทำงาน 

19 
ครูในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความรู้กัน
อย่างสม่ำเสมอ 

    

20 
ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมให้ทุกคนเข้าใจข้อมูล
และเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

    

21 ครูในสถานศึกษามีการสนทนาแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์     

22 
ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมส่งเสริมให้สมาชิกมี
ส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 

    

23 
ครูในสถานศึกษาสามารถสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ในสถานการณ์ท่ีเคร่งเครียดหรือมีความเสี่ยงสูง 

    

24 
ครูในสถานศึกษาสามารถปรับรูปแบบการสื่อสารให้
เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

    

25 
ครูในสถานศึกษามีช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสมและ
สะดวกต่อการใช้งาน 

    

26 ครูในสถานศึกษามีการสื่อสารที่โปร่งใส     
27 ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมช่วยเสริมสร้างความ

ไว้วางใจในทีม 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

   



 

 

  181 

ข้อ การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ความ

สอดคล้อง 
ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติม 

+1 0 -1 
องค์ประกอบที่ 4 ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน หมายถึง การสร้างและ
พัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยที่ทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งปันความรู้สึก 
ความคิด และปัญหาต่าง ๆ ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา การสนับสนุนในที่นี้อาจหมายถึงการ
ช่วยเหลือหรือให้คำแนะนำในการทำงาน การแก้ไขปัญหา หรือแม้กระทั่งการให้กำลังใจซึ่งกันและกัน 
ในขณะที่ความไว้วางใจนั้นเป็นพื้นฐานสำคัญท่ีทำให้เกิดความสัมพันธภาพที่ดีและยั่งยืน 

28 ครูในสถานศึกษามีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน     

29 
ครูในสถานศึกษาสามารถพูดคุยและแบ่งปันความคิดเห็น
กันได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา 

    

30 
ครูในสถานศึกษาปฏิบัติหน้าที่ของตนเองอย่างมีความ
รับผิดชอบ 

    

31 
ครูในสถานศึกษาพร้อมให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
เมื่อประสบปัญหาในการทำงาน 

    

32 
ครูในสถานศึกษาสามารถให้คำแนะนำหรือแนวทางที่เป็น
ประโยชน์แก่สมาชิกในทีม 

    

33 
ครูในสถานศึกษาให้การยอมรับและให้ความสำคัญกับ
ความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

    

34 ครูในสถานศึกษาให้กำลังใจซึ่งกันและกัน     

35 
ครูในสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการทำงานที่
สนุกสนานและเป็นกันเอง 

    

36 
ครูในสถานศึกษามีความมั่นใจในการทำงานมากข้ึน เมื่อ
ได้รับความไว้วางใจและการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

    

องค์ประกอบที่ 5 ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ หมายถึง การทำงานร่วมกันระหว่าง
ฝ่ายต่าง ๆ เพื่อค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย โดยที่ยังรักษา
ความสัมพันธ์ที่ดี และสร้างแนวทางท่ีช่วยให้เกิดการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ โดยไม่ถูกตัดสินในทันที 
และมีการตั้งกฎเกณฑ์ที่สนับสนุนการสร้างสรรค์ 

37 
ครูในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันที่ดีเพ่ือค้นหาวิธี
แก้ปัญหาที่ดีที่สุดสำหรับทุกคนในทีม 
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ข้อ การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
ความ

สอดคล้อง 
ข้อคิดเห็น
เพิ่มเติม 

+1 0 -1 

38 
ครูในสถานศึกษาทำงานร่วมกันช่วยให้สามารถจัดการกับ
ปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

39 
ครูในสถานศึกษาสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดี แม้จะมี
ความขัดแย้งในการทำงาน 

    

40 
ครูในสถานศึกษาใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์เพ่ือ
เสริมสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่มีประสิทธิภาพ 

    

41 
ครูในสถานศึกษาสนับสนุนการนำเสนอความคิดเห็นหรือ
ข้อเสนอใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาแนวทางท่ีดีที่สุด 

    

42 
ครูในสถานศึกษาตั้งกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนในการสนับสนุน
การสร้างสรรค์และการนำเสนอความคิดเห็นที่สร้างสรรค์ 

    

43 
ครูในสถานศึกษาใช้ความขัดแย้งในการทำงานช่วย
กระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และแนวทางใหม่ ๆ ที่
เป็นประโยชน์ 

    

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ลงชื่อ......................................................... 
     (................................................................) 

                         ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
-------------------------------------- 

 
คำชี้แจง 
  1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น 2 ตอน  
  ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไป  
      ตอนที่ 2 ข้อคำถามเก่ียวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็น 
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีลักษณะเป็น 
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) ตามแบบของ Likert 5 ระดับ  
 3. การตอบแบบสอบถามใช้เพ่ือการวิจัยเท่านั้น ความคิดเห็นของท่านจะไม่ส่งผลกระทบ 
ใด ๆ ต่อตัวท่าน แต่จะเป็นประโยชน์ต่อการนำไปออกแบบแนวทางการทำงานเป็นทีมของครูใน 
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 4. โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบถ้วนทุกข้อเพ่ือความสมบูรณ์ของแบบทดสอบ และ
สามารถนำไปประมวลผลได้ 
  ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามนี้ หากท่านต้องการข้อมูล 
ใด ๆ เพิ่มเติม สามารถติดต่อได้ที่ นายธนวัฒน์ ประมาคะเต หมายเลขโทรศัพท์ 087-9816-870  
อีเมล 66010581031@msu.ac.th ขอขอบพระคุณท่านอย่างยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์มา ณ โอกาสนี้ 
 
                 
 
              นายธนวัฒน์ ประมาคะเต 
            นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 
            สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
                      คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
-------------------------------------- 

 
ตอนที่ 1 สถานภาพทั่วไป 
คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงตามสภาพความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่าน 
 1. เพศ   ชาย   
   หญิง 
 2. สถานะผู้ตอบแบบสอบถาม  ผู้บริหารสถานศึกษา 
      ข้าราชการครู 
 3. ขนาดของสถานศึกษา  ขนาดเล็ก 
     ขนาดกลาง 
     ขนาดใหญ่ 
     ขนาดใหญ่พิเศษ 
 
ตอนที่ 2 คำถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
คำชี้แจง 1. แบบสอบถามตอนที่ 2 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 2. โปรดใช้ดุลพินิจของท่านพิจารณาเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา และโปรดทำเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรง
กับความเป็นจริง ซึ่งแต่ละช่องมีความหมาย ดังนี้ 
  5  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมากที่สุด 
   4  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับมาก 
  3  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับปานกลาง 
   2  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อย 
   1  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
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ที ่ รายการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 

1 
ครูในสถานศึกษามีการกำหนดวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนและมีเป้าหมายเดียวกัน 

           

2 
ครูในสถานศึกษามีความเข้าใจและเห็นด้วยกับ
เป้าหมายที่กำหนดไว้ร่วมกัน 

           

3 
ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้อง
กับการทำงานเป็นทีม 

           

4 
ครูในสถานศึกษากำหนดเป้าหมายสอดคล้อง
กับภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร 

           

5 
ครูในสถานศึกษามีกระบวนการปฏิบัติงานที่
ชัดเจน 

           

6 
ครูในสถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบรรลุเป้าหมาย 

           

7 
ครูในสถานศึกษามีเป้าหมายร่วมกันช่วยลด
ความขัดแย้งในทีม 

           

8 ครูในสถานศึกษามีผลประโยชน์ร่วมกัน            

9 
ครูในสถานศึกษาตั้งเป้าหมายร่วมกันช่วยสร้าง
แรงจูงใจให้สมาชิกในทีมทำงาน 

           

10 
ครูในสถานศึกษาบรรลุเป้าหมายร่วมกันช่วย
สร้างความภาคภูมิใจให้กับทีม 

           

ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 

11 
ครูในสถานศึกษามีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะอย่างเท่าเทียมในการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับกิจกรรมภายในองค์กร 

           

12 
ครูในสถานศึกษารู้สึกว่ามีบทบาทสำคัญในการ
ดำเนินกิจกรรมภายในองค์กร 

           

13 
ครูในสถานศึกษามีโอกาสในการตัดสินใจที่
ส่งผลต่อผลลัพธ์หรือความสำเร็จของทีม 
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ที ่ รายการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

14 
ครูในสถานศึกษาร่วมกันดำเนินงานช่วยสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 

           

15 
ครูในสถานศึกษาให้การสนับสนุนและร่วมมือ
กันอย่างดีในการดำเนินงาน 

           

16 
ครูในสถานศึกษาสามารถแก้ไขปัญหาที่
ซับซ้อนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

           

17 
ครูในสถานศึกษาร่วมมือกันเพ่ือหาวิธีการแก้ไข
ปัญหาที่เหมาะสม 

           

ด้านการติดต่อสื่อสาร 

18 
ครูในสถานศึกษามีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและ
ความรู้กันอย่างสม่ำเสมอ 

           

19 
ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมให้ทุกคน
เข้าใจข้อมูลและเป้าหมายได้อย่างชัดเจน 

           

20 
ครูในสถานศึกษามีการสนทนาแก้ปัญหาอย่าง
สร้างสรรค ์

           

21 
ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมส่งเสริมให้
สมาชิกมีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจ 

           

22 
ครูในสถานศึกษาสามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในสถานการณ์ที่เคร่งเครียดหรือ
มีความเสี่ยงสูง 

           

23 
ครูในสถานศึกษาสามารถปรับรูปแบบการ
สื่อสารให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ 

           

24 
ครูในสถานศึกษามีช่องทางการสื่อสารที่
เหมาะสมและสะดวกต่อการใช้งาน 

           

25 ครูในสถานศึกษามีการสื่อสารที่โปร่งใส            

26 
ครูในสถานศึกษาสื่อสารภายในทีมช่วย
เสริมสร้างความไว้วางใจในทีม 
 

           



 

 

  187 

ที ่ รายการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
27 ครูในสถานศึกษามีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน            

28 
ครูในสถานศึกษาสามารถพูดคุยและแบ่งปัน
ความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา 

           

29 
ครูในสถานศึกษาพร้อมให้ความช่วยเหลือซึ่ง
กันและกันเมื่อประสบปัญหาในการทำงาน 

           

30 
ครูในสถานศึกษาสามารถให้คำแนะนำหรือ
แนวทางท่ีเป็นประโยชน์แก่สมาชิกในทีม 

           

31 
ครูในสถานศึกษาให้การยอมรับและให้
ความสำคัญกับความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 

           

32 ครูในสถานศึกษาให้กำลังใจซึ่งกันและกัน            

33 
ครูในสถานศึกษาส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศการ
ทำงานที่สนุกสนานและเป็นกันเอง 

           

34 
ครูในสถานศึกษามีความมั่นใจในการทำงาน
มากขึ้น เมื่อได้รับความไว้วางใจและการ
สนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน 

           

ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

35 
ครูในสถานศึกษามีการทำงานร่วมกันที่ดีเพ่ือ
ค้นหาวิธีแก้ปัญหาที่ดีที่สุดสำหรับทุกคนในทีม 

           

36 
ครูในสถานศึกษาทำงานร่วมกันช่วยให้สามารถ
จัดการกับปัญหาที่ซับซ้อนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

           

37 
ครูในสถานศึกษาสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่
ดี แม้จะมีความขัดแย้งในการทำงาน 

           

38 
ครูในสถานศึกษาใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค์เพ่ือเสริมสร้างแนวทางใหม่ ๆ ที่มี
ประสิทธิภาพ 
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ที ่ รายการ 
สภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

39 
ครูในสถานศึกษาสนับสนุนการนำเสนอความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาแนวทาง
ที่ดีที่สุด 

           

40 
ครูในสถานศึกษาตั้งกฎเกณฑ์ที่ชัดเจนในการ
สนับสนุนการสร้างสรรค์และการนำเสนอความ
คิดเห็นที่สร้างสรรค์ 

           

41 
ครูในสถานศึกษาใช้ความขัดแย้งในการทำงาน
ช่วยกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์และ
แนวทางใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ 

           

 
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 
 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านอย่างย่ิงท่ีเสียสละเวลาตอบแบบสอบถามฉบับนี้ 
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แบบสัมภาษณ์โรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices)  
การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
คำชี้แจง 

1. แบบสัมภาษณ์การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ฉบับนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่  
     ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
     ตอนที่  2 สัมภาษณ์ เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นการศึกษาที่มุ่งเน้นประโยชน์ใช้ในการวิจัยเท่านั้น ไม่มีผลกระทบ
หรือเกิดความเสียหายต่อหน่วยงานหรือบุคคลที่ให้สัมภาษณ์แต่อย่างใด จึงขอความอนุเคราะห์จาก
ท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสัมภาษณ์ครั้งนี้ ผู้วิจัยหวังว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านในการสัมภาษณ์เป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

นายธนวัฒน์  ประมาคะเต 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  
การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ผู้สัมภาษณ์ นายธนวัฒน์  ประมาคะเต 
สถานที่ ............................................................................................ .......................................................  
วันที่.........เดือน......................................พ.ศ.......................เริ่มเวลา....................น. ถึง ....................น. 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
คำชี้แจง ขอความกรุณาท่านให้สัมภาษณ์ตามหัวข้อต่อไปนี้  
1. ชื่อ-นามสกุล.......................................................................................................................................  
2. วุฒิการศึกษาสูงสุด....................................................สาขา.................................................................  
3. ตำแหน่งปัจจุบัน............................................................. ....................................................................  
4. สถานที่ทำงาน................................................................................. ...................................................  
5. ประสบการณ์ในการทำงาน................................................................................................................ 
ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 ในฐานะที่ท่านเป็นผู้บริหารสถานศึกษาหรือครู ท่านมีความคิดเห็นว่าการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษาในแต่ละองค์ประกอบควรดำเนินการอย่างไร จึงจะนำไปสู่การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม และเป็นแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในประเด็นคำถามการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 1. ท่านมีเทคนิค วิธีการปฏิบัติอย่างไรเกี่ยวกับการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน ในการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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 2. ท่านมีเทคนิค วิธีการปฏิบัติอย่างไรเกี่ยวกับการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน ในการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 3. ท่านมีเทคนิค วิธีการปฏิบัติอย่างไรเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร ในการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................  
 4. ท่านมีเทคนิค วิธีการปฏิบัติอย่างไรเกี่ยวกับการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน ในการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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 5. ท่านมีเทคนิค วิธีการปฏิบัติอย่างไรเกี่ยวกับด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ใน
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 6. การกำหนดชั่วโมงในกระบวนการพัฒนาโดยรวมและแยกรายองค์ประกอบ ควรกำหนด
ชั่วโมงตามหลักการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ซึ่งแบ่งสัดส่วนได้เป็น 70 : 20 : 
10 ได้แก่ 
     1) ร้อยละ 70 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาการผ่านประสบการณ์ ได้แก่ การฝึกปฏิบัติงาน 
  2) ร้อยละ 20 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ ได้แก่ การศึกษาดูงาน 
  3) ร้อยละ 10 เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม ได้แก่ การ
ฝึกอบรม 
 ท่านมีความเห็นว่าในแต่ละสัดส่วนควรใช้เวลาเท่าใด พิจารณาจากลำดับความต้องการ
จำเป็น 

การทำงานเป็นทีมของครู PNImodified ลำดับความต้องการจำเป็น 

1. ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 0.483 2 
2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 0.504 1 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 0.443 5 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 0.454 4 

5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 0.467 3 

 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 

ลงชื่อ............................................................. 
(....................................................................) 
ตำแหน่ง......................................................... 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

-------------------------------------- 
คำชี้แจง 
 1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
 2. ขอความกรุณาให้ท่านพิจารณาตรวจสอบในหัวข้อและประเด็นต่าง ๆ ว่ามีความเหมาะสม 
และความเป็นไปได้มากน้อยเพียงใด โดยการทำเครื่องหมาย  ในช่องความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของแต่ละข้อ 5 ระดับดังต่อไปนี้ 
  5 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  4 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับมาก 
  3 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อย 
  1 หมายถึง โปรแกรมมีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงในข้อเสนอแนะ
และความคิดเห็นเพิ่มเติมแนบท้ายแบบประเมิน 
 
ตัวอย่างการประเมิน  
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได ้

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

3.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ของโปรแกรม      

 

     

 
 นายธนวัฒน์ ประมาคะเต 

             นิสิตหลักสูตร กศ.ม. สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
                      หมายเลขโทรศัพท์ 0879816870 
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แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

-------------------------------------- 

คำชี้แจง ให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ระดับคะแนนที่ท่านคิดว่ามีความเหมาะสมและมี
ความเป็นไปได้ 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

1. หลักการ 

   1.1 ความครอบคลุมของหลักการ            
   1.2 ความสำคัญของหลักการ            

   1.3 การนำไปใช้            
2. วัตถุประสงค์ 

   2.1 เพ่ือเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา 

           

   2.2 ความครอบคลุมองค์ประกอบการ
ทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

        
 

   

3. เนื้อหา 

   3.1 สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
โปรแกรม 

           

   3.2 การจัดเรียงเนื้อหาสอดคล้องกับ
องค์ประกอบ 

           

   3.3 เนื้อหากับระยะเวลา            

   3.4 Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน            
   3.5 Module 2 การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 

           

   3.6 Module 3 การติดต่อสื่อสาร            

   3.7 Module 4 การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
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ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เพ่ิมเติม 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
 

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่งที่ให้ความอนุเคราะห์ในการทำแบบประเมิน 
 
 
                                                                ลงชือ่............................................................ 
                                                                     (…………………………………………………) 
                                                             ตำแหนง่............................................................

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม  ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1  5 4 3 2 1 

   3.8 Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

           

4. วิธีการพัฒนา 

  4.1 การฝึกอบรม            
  4.2 การศึกษาดูงาน            

  4.3 การฝึกปฏิบัติงาน            

5. การประเมินผล 
  5.1 การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-
หลัง การพัฒนา 

           

  5.2 การประเมินความสามารถในการทำงาน
เป็นทีมของครู 

           

  5.3 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วม
พัฒนาตามโปรแกรม 

           



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค  

การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ตาราง 17 แสดงค่า IOC ของผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
             และสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต 
             พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

แบบสอบถาม 
   ข้อที่ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 
คะแนน 

ค่าเฉลี่ย 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

5 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได้ 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

8 +1 +1 -1 +1 +1 3 0.60 ใช้ได้ 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
14 +1 +1 -1 +1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง/ปรับปรุง 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
21 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 
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แบบสอบถาม 
   ข้อที่ 

ผู้เชี่ยวชาญ ผลรวม 
คะแนน 

ค่าเฉลี่ย 
IOC 

แปลผล 
1 2 3 4 5 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
24 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
26 +1 +1 0 +1 0 3 0.60 ใช้ได้ 
27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 

ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
30 +1 +1 -1 +1 0 2 0.40 ตัดทิ้ง/ปรับปรุง 
31 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
32 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
33 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
34 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 
35 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
36 +1 +1 +1 +1 0 4 0.80 ใช้ได้ 

ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
37 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
38 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
39 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
40 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
41 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
42 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
43 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 ใช้ได้ 
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ตาราง 18 แสดงค่าอำนาจจำแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและ 
             สภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
             การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ข้อที่ 
ค่าอำนาจจำแนก (rxy) ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 .694 .633 .987 .984 
2 .798 .775 

3 .741 .763 

4 .771 .756 
5 .802 .850 

6 .780 .910 
7 .785 .914 

8 .504 .327 

9 .709 .748 
10 .845 .886 

11 .828 .886 

12 .810 .812 
13 .819 .862 

14 .921 .910 
15 .853 .885 

16 .753 .827 

17 .815 .745 
18 .868 .816 

19 .846 .914 

20 .864 .906 
21 .749 .906 

22 .784 .836 

23 .783 .741 
24 .774 .785 
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ข้อที่ 
ค่าอำนาจจำแนก (rxy) ค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

25 .736 .595 
26 .754 .850 

27 .740 .774 

28 .834 .809 
29 .927 .900 

30 .866 .888 

31 .855 .906 
32 .837 .648 

33 .739 .648 
34 .834 .852 

35 .834 .852 

36 .888 .849 
37 .888 .872 

38 .838 .871 

39 .860 .888 
40 .873 .881 

41 .853 .765 

 
 จากตาราง 18 ค่าอำนาจจำแนกรายข้อของสภาพปัจจุบันอยู่ระหว่าง .504 - .927 และค่า
อำนาจจำแนกรายข้อของสภาพที่พึงประสงค์อยู่ระหว่าง .327 - .914 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของ
สภาพปัจจุบันเท่ากับ .987 และค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ .984 
 
 
 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ  

ตัวอย่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา  

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

Program to Enhance Teacher's Teamwork in School under  
The Secondary Educational Service Area Office Maha Sarakham 

 
 
 
 
 
 
 

จัดทำโดย 
นายธนวัฒน์  ประมาคะเต 

นิสิตระดับปริญญาโท 
สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

 
 
 
 
 
 
 

โปรแกรมนี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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คำนำ 
 
 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เล่มนี้ เป็นส่วนหนึ่งของวิทยานิพนธ์ เรื่อง การพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม จัดทำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้เป็นคู่มือในการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา โดยเนื้อหามี 2 ส่วนหลัก ๆ คือ ส่วนที่ 1 บทนำ ประกอบด้วย หลักการ วัตถุประสงค์ 
เนื้อหา วิธีการพัฒนา และการประเมินผล ส่วนที่ 2 รายละเอียดเนื้อหาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม และได้
อธิบายรายละเอียดของโปรแกรมในแต่ละขั้นตอนไว้อย่างชัดเจน ผู้จัดทำหวังเป็นอย่างยิ่งว่าโปรแกรม
นี้จะเป็นคู่มือสำหรับการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม และจะเป็นประโยชน์สำหรับบุคลากรทางการศึกษาที่ต้องการ
พัฒนาการทำงานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี 
 ผู้จัดทำขอขอบพระคุณผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ทุกท่าน 
ขอบพระคุณเจ้าของผลงานทางวิชาการท่ีผู้จัดทำได้ใช้เป็นแหล่งข้อมูลสำหรับการพัฒนาโปรแกรม 
คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทุกท่านที่คอยถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ให้แก่ผู้จัดทำ ผู้เชี่ยวชาญในการให้ข้อชี้แนะในการพัฒนาโปรแกรม ผู้ทรงคุณวุฒิที่ให้
ข้อเสนอแนะ และประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม ตลอดทั้งผู้มีพระคุณทุก
ท่านที่ไม่ได้เอ่ยนาม ซึ่งทุกท่านเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องให้การพัฒนาโปรแกรมนี้สำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 
 
 

นายธนวัฒน์  ประมาคะเต 
นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
         คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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1. หลักการ 
 การทำงานเป็นทีมเป็นเรื่องที่มีความสำคัญมากตั้งแต่สังคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมี
ความจำเป็นที่จะต้องสร้างทีมงานและทำงานเป็นทีม ผู้บริหารในทุกองค์การให้ความสำคัญของการ
ทำงานเป็นทีม เนื่องจากการทำงานเป็นทีมจะต้องระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกันใน
ระดับบุคลมาประสานสอดคล้องกัน ซึ่งจะทำให้การทำงานที่ต้องใช้ความสามารถหลายด้านดำเนินไป
ได้ด้วยดี (ประคอง สุคนธจิตต์, 2551) 
 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จัดทำขึ้นเพ่ือนำไปใช้เสริมสร้าง
การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ให้สามารถปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความสำเร็จ และเป็นการพัฒนา
บุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ที่สามารถทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้
โรงเรียนประสบความสำเร็จในการดำเนินงานมากยิ่งขึ้น สำหรับองค์ประกอบของโปรแกรมมีดังนี้ 1) 
หลักการ 2) วัตถุประสงค์ 3) เนื้อหา 4) วิธีการพัฒนา 5) การประเมินผล โดยมีรายละเอียด
องค์ประกอบการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และ 5) 
ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
2. วัตถุประสงค์ 

เพ่ือเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ทั้ง 5 องค์ประกอบ คือ การ
มีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
3. เนื้อหา 
 เนื้อหาของโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งเป็น 5 Module ได้แก่ 
     Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (25 ชั่วโมง) 
  การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 
      1. การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพ่ือประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
       2. การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
       3. การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
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  การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
       4. การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 
       5. การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีข้ันตอนกระบวนการติดตามและ
ประเมินผล 
   การเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายขององค์กร 
       6. การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง 
       7. ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
     Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (30 ชั่วโมง) 
  การสร้างการตัดสินใจร่วม 
       1. การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในทุกระดับ 
       2. จัดให้มีการประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสะท้อนปัญหาและ
เสนอแนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 
       3. การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสในการ
กำหนดแนวทางดำเนินงาน 
  การใช้ศักยภาพและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
       4. การปฏิบัติงานอย่างมีข้ันตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตามความถนัดหรือ
ความสนใจ 
       5. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 
  การสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
       6. การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันแก้ไขปัญหา
อย่างมีระบบและสร้างสรรค์ 
       7. การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้ดี
ขึ้น 
     Module 3 การติดต่อสื่อสาร (10 ชั่วโมง) 
  การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร 
       1. สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพ 
       2. การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น 
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       3. การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ใน
เชิงสร้างสรรค์ 
       4. สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 
  การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาทีม 
       5. ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานของทีม 
       6. การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมทั้งเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
       7. การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการทำงานของ
ทีม 
     Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (15 ชั่วโมง) 
  การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง 
       1. การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย 
       2. ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้
คำปรึกษาอย่างจริงใจบนพื้นฐานการเคารพซึ่งกันและกัน 
       3. การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่หลากหลาย และ
พร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน 
  การสร้างสัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 
       4. การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
       5. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 
     Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (20 ชั่วโมง) 
  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 
       1. การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อเป้าหมายร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค ์
       2. การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย
ในการพัฒนา 
       3. การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ 
  การบริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 
       4. การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
       5. การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและยุติธรรม 



 

 

  227 

       6. การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 
4. วิธีการพัฒนา 
 วิธีการพัฒนาสำหรับโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีวิธีการพัฒนาการทำงานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา โดยอาศัยแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 10 ซึ่งผู้จัดทำได้ศึกษาแนวคิดของ วิทยา 
วิจิตร (2554); Lombardo และ Eichinger (1996); Charles และ Wargnier (2013) และ 
Santhosh (2013) จำนวน 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     4.1 การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 70 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 17.5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 21 ชั่วโมง 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 7 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 10.5 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 14 ชั่วโมง 

     4.2. การศึกษาดูงาน จำนวน 20 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 6 ชั่วโมง 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 2 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 3 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 4 ชั่วโมง 

    4.3 การฝึกอบรม จำนวน 10 ชั่วโมง มีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. การมีเป้าหมายร่วมกัน 2.5 ชั่วโมง 
  2. ด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 3 ชั่วโมง 

3. ด้านการติดต่อสื่อสาร 1 ชั่วโมง 
4. ด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 1.5 ชั่วโมง 
5. ด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 2 ชั่วโมง 

 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ปรากฏดังตาราง 1 
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ตาราง 1 วิธีการพัฒนาและกิจกรรม ตามหลักการ 70 : 20 : 10 ที่นำมาใช้ในการดำเนินการพัฒนา 
ตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่ 
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

วิธีการพัฒนา กิจกรรมการพัฒนา 
ระยะที่ 1 การฝึกอบรม 

จำนวน 10 ชั่วโมง 
1. กิจกรรมบรรยายความรู้และความเป็นมาของการทำงานเป็นทีม 
2. กิจกรรมการสาธิตเพ่ือให้ผู้เข้ารับการอบรมได้เห็นถึงวิธีการในการ
ทำงานเป็นทีมในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเปิดโอกาสให้ผู้เข้ารับการอบรมได้มี
ส่วนร่วมในการดำเนินกิจกรรมและการฝึกปฏิบัติ 
3. กิจกรรมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม การระดมสมอง 
การแสดงความคิดเห็นในการทำงานเป็นทีมและร่วมกันหาแนวทางใน
การพัฒนา 

ระยะที่ 2 การศึกษาดูงาน 
จำนวน 20 ชั่วโมง 

1. การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ใน
ด้านการบริหารจัดการ 
2. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 

ระยะที่ 3 การฝึกปฏิบัติงาน 
จำนวน 70 ชั่วโมง 

1. การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
2. การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษา
ดูงาน มาประยุกต์ใช้และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงาน
ในการทำงานเป็นทีม 

 
5. การประเมินผล 
 5.1 การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
 5.2 การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
 5.3 การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
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ภาพประกอบ 1 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
 

หลักการ 
โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จัดทำขึ้นเพื่อนำไปใช้เสริมสร้างการทำงานเป็น

ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นท่ีการศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ให้สามารถปฏิบัติตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างประสบความสำเร็จ และเป็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ท่ีสามารถทำงาน
ร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะส่งผลให้โรงเรียนประสบความสำเร็จในการดำเนินงานมากยิ่งขึ้น 

โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

วัตถุประสงค์ 
เพื่อเสริมสร้างความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ท้ัง 5 

องค์ประกอบ คือ การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน และการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

เนื้อหา 

Module 1 (25 ช่ัวโมง) 
การมีเป้าหมายร่วมกัน 

Module 2 (30 ช่ัวโมง) 
การมีส่วนร่วม 

ในการดำเนินงาน 

Module 3 (10 ช่ัวโมง) 
การติดต่อสื่อสาร 

Module 4 (15 ช่ัวโมง) 
การสนับสนุนและมีความ

ไว้วางใจซ่ึงกันและกัน 

Module 5 (20 ช่ัวโมง) 
การใช้ความขัดแย้งในทาง

สร้างสรรค์ 

วิธีการพัฒนา 
1) การฝึกอบรม จำนวน 10 ชั่วโมง 
2) การศึกษาดูงาน จำนวน 20 ชั่วโมง 
3) การฝึกปฏิบัติงาน จำนวน 70 ชั่วโมง 

การประเมินผล 
1) การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
2) การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
3) การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 

กิจกรรมย่อย 
1) ทำแบบทดสอบก่อนการอบรม 
2) ศึกษาเนื้อหาจากสื่ออิเล็กทรอนกิส ์
3) ศึกษาเนื้อหาเพิ่มเติมจากใบความรู ้
4) สืบค้นข้อมูลเพิ่มเติมจากแหล่งเรียนรู้ 
5) ทำใบงาน/ใบกิจกรรม 
6) แสดงความคิดเห็นประเด็นที่สนใจ 
7) แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผู้เข้าร่วมอบรม
เชิงปฏิบัติการกับวิทยากรประจำหลักสตูร 
8) ทำแบบทดสอบหลังการอบรม 
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ส่วนที่ 2 
รายละเอียดเนื้อหาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

คำแนะนำการใชโ้ปรแกรม 
 การดำเนินการตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโดย
ผู้พัฒนาโปรแกรมและผู้ดำเนินการควรดำเนินการ ดังนี้ 
     1. ศึกษาวิธีการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย การมีเป้าหมายร่วมกัน การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน การติดต่อสื่อสาร การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ 
     2. จัดเตรียมประสานวิทยากร และร่วมวางแผนเพ่ือกำหนดเวลาการพัฒนา 
     3. จัดเตรียมเอกสารการพัฒนาตาม Module 1-5 ที่กำหนดไว้ในโปรแกรม 
     4. ดำเนินการตามแผนการพัฒนา 
     5. ประเมินผลการพัฒนา 
การดำเนินการพัฒนา 
 การดำเนินการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีข้ันตอนการดำเนินการพัฒนาแต่ละข้ันตอน 
ดังนี้ 
     ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมการก่อนพัฒนา 
  เมื่อศึกษารายละเอียดโปรแกรมและเอกสารประกอบโปรแกรมเรียบร้อยแล้วให้
ดำเนินการ ดังนี้ 
       1. คัดเลือกครูเข้ารับการพัฒนา โดยพิจารณาเกณฑ์พิจารณา ดังนี้ 
       1.1 ครูที่เข้าร่วมพัฒนาสามารถเข้าร่วมโครงการได้ตลอดเวลาในการพัฒนา 
   1.2 ครูที่สนใจในด้านการทำงานเป็นทีม 
      2. ประชาสัมพันธ์ทางเว็บไซต์ของหน่วยงาน 
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      ขั้นตอนที่ 2 การดำเนินการพัฒนา 
  การดำเนินการพัฒนาเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา มี
รายละเอียด ดังนี้ 
       1. ประชุมชี้แจงทำความเข้าใจเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนา วัตถุประสงค์ของ
การพัฒนา วิธีการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของผู้เข้ารับการพัฒนา บทบาทหน้าที่ของวิทยากรและ
เอกสารที่ประกอบการพัฒนา 
       2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ ก่อนการพัฒนา 
       3. ดำเนินการพัฒนาตามเนื้อหา Module 1-5 
     ขั้นตอนที่ 3 การประเมินผลหลังการพัฒนา 
   1. สรุปการพัฒนาครูด้านการทำงานเป็นทีม 
   2. ทดสอบความรู้ ความเข้าใจ หลังการพัฒนา 
  3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
  4. พิธีปิดการพัฒนาและมอบเกียรติบัตร 
  5. นิเทศติดตามผลการเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครู 
กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา 
 โปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม วิธีที่ใช้ในการพัฒนา คือ การฝึกอบรม การศึกษาดูงานและการฝึก
ปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา 
 การเข้ารับการพัฒนาใช้หลักการพัฒนาแบบ 70:20:10 ทั้งหมด 100 ชั่วโมง ประกอบด้วย 
     1. การฝึกอบรม 10 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 10 
     2. การศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 20 
     3. การฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง คิดเป็นร้อยละ 70 
สื่อและแหล่งเรียนรู้ 
 1. เอกสารประกอบการบรรยาย 
 2. ใบกิจกรรม/ใบงาน 
 3. วิดีทัศน์ 
 4. สื่อประสมในการบรรยาย (Power Point) 
 5. คอมพิวเตอร์/โปรเจ็คเตอร์/เครื่องฉายภาพสามมิติ/จอโทรทัศน์ 
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การประเมินผลการพัฒนา 
 ในการประเมินผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ใช้วิธีการประเมินผล ดังนี้ 
     1. การประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลัง การพัฒนา 
     2. การประเมินความสามารถในการทำงานเป็นทีมของครู 
     3. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมพัฒนาตามโปรแกรม 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปรากฏดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 แสดงวัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนาและสื่อ ในการพัฒนาตามโปรแกรมเสริมสร้าง 

การทำงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
มหาสารคาม 

 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 
วันที่ 1 Module 1 การมีเป้าหมายร่วมกัน (2.5 ชั่วโมง) 

08.00-09.00 น. พิธีเปิด/ปฐมนิเทศ   
09.00-09.30 น. Pre-test   

09.30-12.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีเป้าหมายร่วมกัน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีเป้าหมาย
ร่วมกัน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

12.00-13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   
วันที่ 1 Module 2 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน (3 ช่ัวโมง) 

13.00-16.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การมีส่วนร่วม
ในการดำเนินงาน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 
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ตาราง 2 (ต่อ) 

วัน/เวลา กิจกรรม วิธีการพัฒนา ส่ือ 

วันที่ 2 Module 3 การติดต่อสื่อสาร (1 ชั่วโมง) 
09.00-10.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การติดต่อสื่อสาร 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การ
ติดต่อสื่อสาร 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

วันที่ 2 Module 4 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (1.5 ชั่วโมง) 
10.00-11.30 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 

การสนับสนุนและมีความ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การสนับสนุน
และมีความไว้วางใจซึ่ง
กันและกัน 

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

11.30-13.00 น. พักรับประทานอาหารกลางวัน   

วันที่ 2 Module 5 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ (2 ช่ัวโมง) 

13.00-15.00 น. อบรมเชิงปฏิบัติการในหัวข้อ 
การใช้ความขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

ผู้เข้ารับการพัฒนาฟัง
บรรยายจากวิทยากร
และร่วมกิจกรรมใน
หัวข้อ การใช้ความ
ขัดแย้งในทาง
สร้างสรรค ์

VDO, เอกสาร
ประกอบการบรรยาย, 
ใบกิจกรรม/ใบงาน, 
Power Point, 
กรณีศึกษา 

15.00-15.30 น. Post-test   
15.30-16.00 น. พิธีปิดและมอบเกียรติบัตร   

ผู้เข้ารับการพัฒนาศึกษาดูงาน 20 ชั่วโมง 
ผู้เข้ารับการพัฒนาฝึกปฏิบัติงาน 70 ชั่วโมง 
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Module 1 
เรื่อง การมีเป้าหมายร่วมกัน      ระยะเวลา 25 ชั่วโมง 
 
1. หลักการ 
 การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ การที่สมาชิกภายในทีมหรือองค์กรมีความเข้าใจและยอมรับใน
เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์เดียวกัน ทำให้ทุกคนสามารถทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการ
ตั้งเป้าหมายร่วมกันจะช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกว่า ลดความขัดแย้ง และกระตุ้นให้สมาชิกใน
ทีมมีแรงจูงใจในการทำงานร่วมกัน 
 เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วม
ของสถานศึกษา การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ และการ
เสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายขององค์กร 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการมีเป้าหมายร่วมกัน
ในการทำงานเป็นทีม 
3. เนื้อหา 
 หน่วยที่ 1 การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 
     1.1 การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพ่ือประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
      1.2 การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของสถานศึกษา 
      1.3 การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
 หน่วยที่ 2 การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
     2.1 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
     2.2 การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีข้ันตอนกระบวนการติดตามและ
ประเมินผล 

หน่วยที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายขององค์กร 
     3.1 การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางานอย่าง
ต่อเนื่อง 
      3.2 ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
4. วิธีการพัฒนา 
 1. การฝึกอบรม (2.5 ชั่วโมง) 
     - กิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ ทักษะด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน โดยการบรรยายให้
ความรู้และร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ 
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  หน่วยที่ 1 การวิเคราะห์บริบทและการกำหนดเป้าหมายร่วมของสถานศึกษา 
      1.1 การวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาเพ่ือประกอบการกำหนดเป้าหมาย 
       1.2 การกำหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษา 
       1.3 การสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมายร่วมกันของทีม 
  หน่วยที่ 2 การจัดระบบการปฏิบัติงานและการบริหารงานเป็นทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
      2.1 การมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนและมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงาน 
      2.2 การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีข้ันตอนกระบวนการติดตาม
และประเมินผล 
   หน่วยที่ 3 การเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือเพ่ือขับเคลื่อนเป้าหมายของ
องค์กร 
      3.1 การส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือและสร้างแรงจูงใจในทีมในการพัฒนางาน
อย่างต่อเนื่อง 
       3.2 ปลูกฝังแนวคิด เป้าหมายของทีม คือ เป้าหมายของเรา 
 2. การศึกษาดูงาน (5 ชั่วโมง) 
      - การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการบริหารจัดการ 

    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
 3. การฝึกปฏิบัติงาน (17.5 ชั่วโมง) 
     - การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
      - การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน มาประยุกต์ใช้
และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในด้านการมีเป้าหมายร่วมกัน 
5. การประเมินผล 
 1. ประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลังการพัฒนา 
 2. ประเมินผลจากใบงาน 
 3. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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ใบงานที่ 1 
การมีเป้าหมายร่วมกัน 

 
คำชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบคำถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 
1. จากการวิเคราะห์บริบทของสถานศึกษาของท่าน จงอธิบายจุดแข็งและจุดที่ควรพัฒนาอย่างน้อย
อย่างละ 2 ประเด็น พร้อมแนวทางในการกำหนดเป้าหมายร่วมให้สอดคล้องกับบริบทดังกล่าว 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. อธิบายกระบวนการและแนวทางท่ีท่านจะใช้ในการสร้างความเข้าใจและความยอมรับในเป้าหมาย
ร่วมกันของทีมงานในสถานศึกษา 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. ในฐานะผู้นำทีม หรือผู้มีบทบาทในองค์กร ท่านจะวางระบบการมอบหมายหน้าที่ การวางแผนงาน 
และการติดตามประเมินผลอย่างไร เพ่ือให้เกิดการบริหารงานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
4. ยกตัวอย่างวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจและความร่วมมือในทีมของท่าน โดยอธิบายว่าแนวทาง
เหล่านั้นสามารถช่วยขับเคลื่อนเป้าหมายร่วมขององค์กรได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 2 
เรื่อง การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน     ระยะเวลา 30 ชั่วโมง 
 
1. หลักการ 
 การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน คือ การที่บุคคลหรือกลุ่มคนเข้ามาเกี่ยวข้องในการตัดสินใจ
และดำเนินกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร โดยการมีส่วนร่วมนี้เกิดข้ึนเมื่อทีมรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี
เสียงที่สำคัญ รวมถึงมีอำนาจในการตัดสินใจที่ส่งผลต่อผลลัพธ์ขององค์กร การมีส่วนร่วมนั้นส่งเสริม
ให้เกิดการสื่อสารที่เปิดกว้าง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และการร่วมมือกันในการ
แก้ไขปัญหาที่ซับซ้อน 
 เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การสร้างการตัดสินใจร่วม การใช้ศักยภาพและการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการมีส่วนร่วมในการ
ดำเนินงานในการทำงานเป็นทีม 
3. เนื้อหา 
 หน่วยที่ 1 การสร้างการตัดสินใจร่วม 
     1.1 การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในทุกระดับ 
      1.2 จัดให้มีการประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสะท้อนปัญหาและเสนอ
แนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 
      1.3 การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสในการ
กำหนดแนวทางดำเนินงาน 
 หน่วยที่ 2 การใช้ศักยภาพและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
     2.1 การปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตามความถนัดหรือความ
สนใจ 
     2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 

หน่วยที่ 3 การสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
     3.1 การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันแก้ไขปัญหาอย่างมี
ระบบและสร้างสรรค์ 
      3.2 การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้ดีข้ึน 
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4. วิธีการพัฒนา 
 1. การฝึกอบรม (3 ชั่วโมง) 
     - กิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ ทักษะด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน โดยการ
บรรยายให้ความรู้และร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ 
  หน่วยที่ 1 การสร้างการตัดสินใจร่วม 
      1.1 การเปิดโอกาสให้ครู แสดงความคิดเห็น ข้อเสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในทุกระดับ 

      1.2 จัดให้มีการประชุมทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการ เพ่ือสะท้อนปัญหาและ
เสนอแนวทางพัฒนาอย่างอิสระ 

      1.3 การกระจายอำนาจในการวางแผนและตัดสินใจ และส่งเสริมให้มีโอกาสใน
การกำหนดแนวทางดำเนินงาน 
  หน่วยที่ 2 การใช้ศักยภาพและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
      2.1 การปฏิบัติงานอย่างมีขั้นตอน ให้ทุกคนมีบทบาทหน้าที่ตามความถนัดหรือ
ความสนใจ 
      2.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี โดยไม่ถูกตัดสินหรือปิดกั้นแนวคิด 

หน่วยที่ 3 การสร้างความร่วมมือและพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม 
      3.1 การสร้างบรรยากาศการร่วมมือและความสัมพันธ์ที่ดี ร่วมกันแก้ไขปัญหา
อย่างมีระบบและสร้างสรรค์ 

      3.2 การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงกระบวนการมีส่วนร่วมให้
ดีขึ้น 
 2. การศึกษาดูงาน (6 ชั่วโมง) 
      - การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการบริหารจัดการ 

    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
 3. การฝึกปฏิบัติงาน (21 ชั่วโมง) 
     - การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
      - การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน มาประยุกต์ใช้
และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในด้านการมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 
5. การประเมินผล 
 1. ประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลังการพัฒนา 
 2. ประเมินผลจากใบงาน 
 3. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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ใบงานที่ 2 
การมีส่วนร่วมในการดำเนินงาน 

 
คำชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบคำถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 
1. ในสถานศึกษาของท่าน มีแนวทางใดบ้างที่ใช้เปิดโอกาสให้ครูและบุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง
ความคิดเห็นและตัดสินใจในระดับต่าง ๆ และแนวทางเหล่านั้นส่งผลต่อองค์กรอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. อธิบายการใช้ศักยภาพของครูและบุคลากรในสถานศึกษาของท่าน โดยยกตัวอย่างการแบ่งบทบาท
หน้าที่ที่เหมาะสมกับความถนัด หรือการส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเสรี 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. เสนอแนวทางในการสร้างความร่วมมือระหว่างบุคลากรภายในทีม เพ่ือให้สามารถแก้ไขปัญหา
ร่วมกันอย่างมีระบบและสร้างสรรค์  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
4. จากประสบการณ์ของท่าน การประเมินและสะท้อนความคิดเห็นของทีมมีความสำคัญอย่างไรใน
การพัฒนากระบวนการมีส่วนร่วม และท่านจะปรับปรุงแนวทางดังกล่าวให้ดียิ่งขึ้นได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 3 
เรื่อง การติดต่อสื่อสาร       ระยะเวลา 10 ชั่วโมง 
 
1. หลักการ 
 การติดต่อสื่อสาร คือ การที่บุคคลหรือกลุ่มบุคคลแลกเปลี่ยนข้อมูล ความรู้ หรือความหมาย
ระหว่างกัน โดยเน้นที่การสร้างความเข้าใจร่วมกันและการมีส่วนร่วมในการสนทนา การติดต่อสื่อสาร
สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในสถานการณ์ทางการและไม่เป็นทางการ รวมถึงในบริบทที่มีความเสี่ยงสูง ซึ่งมี
ผลกระทบต่อความสัมพันธ์ทั้งในด้านส่วนตัวและด้านการทำงาน 
 เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร และการ
สื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาทีม 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการติดต่อสื่อสารใน
การทำงานเป็นทีม 
3. เนื้อหา 
 หน่วยที่ 1 การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร 
     1.1 สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมีประสิทธิภาพ 
      1.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น 
      1.3 การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ในเชิง
สร้างสรรค ์
     1.4 สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

 หน่วยที่ 2 การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาทีม 

     2.1 ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้างความรู้สึกเป็น
เจ้าของในงานของทีม 
     2.2 การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมทั้งเคารพความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน 
      2.3 การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการทำงานของทีม 
4. วิธีการพัฒนา 
 1. การฝึกอบรม (1 ชั่วโมง) 
     - กิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ ทักษะด้านการติดต่อสื่อสาร โดยการบรรยายให้ความรู้
และร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ 
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  หน่วยที่ 1 การพัฒนาระบบและทักษะการสื่อสาร 
      1.1 สร้างระบบการสื่อสารภายในทีมอย่างชัดเจน มีระบบ คลอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพ 

      1.2 การใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือสนับสนุนการสื่อสารที่รวดเร็วและยืดหยุ่น 
      1.3 การพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารให้ยืดหยุ่นและเหมาะสมกับสถานการณ์ใน

เชิงสร้างสรรค์ 
      1.4 สร้างวัฒนธรรมการสื่อสารแบบเปิดเผย โปร่งใส และตรวจสอบได้ 

  หน่วยที่ 2 การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมเพ่ือพัฒนาทีม 

      2.1 ส่งเสริมการสื่อสารแบบมีส่วนร่วม กระตุ้นกระบวนการตัดสินใจ สร้าง
ความรู้สึกเป็นเจ้าของในงานของทีม 
      2.2 การเปิดโอกาสให้ครูทุกคนแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ พร้อมทั้งเคารพ
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 

      2.3 การสะท้อนความคิดเห็นหลังเสร็จภารกิจเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการทำงานของ
ทีม 
 2. การศึกษาดูงาน (2 ชั่วโมง) 
      - การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการบริหารจัดการ 

    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
 3. การฝึกปฏิบัติงาน (7 ชั่วโมง) 
     - การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
      - การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน มาประยุกต์ใช้
และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในด้านการติดต่อสื่อสาร 
5. การประเมินผล 
 1. ประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลังการพัฒนา 
 2. ประเมินผลจากใบงาน 
 3. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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ใบงานที่ 3 
การติดต่อสื่อสาร 

 
คำชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบคำถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 
1. ในสถานศึกษาของท่าน มีระบบการสื่อสารภายในทีมงานอย่างไร ระบบนั้นมีประสิทธิภาพเพียงพอ
หรือไม่ และท่านมีข้อเสนอแนะอย่างไรในการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. อธิบายถึงบทบาทของเทคโนโลยีสารสนเทศที่ช่วยสนับสนุนการสื่อสารภายในองค์กรของท่าน 
พร้อมยกตัวอย่างการนำไปใช้ที่เห็นผลจริง 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. จากประสบการณ์ของท่าน การสื่อสารแบบมีส่วนร่วมสามารถสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของในงาน
ของทีมได้อย่างไร  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
4. หลังจากการดำเนินกิจกรรมหรือโครงการต่าง ๆ ในทีม ท่านมีแนวทางหรือรูปแบบการสะท้อน
ความคิดเห็นอย่างไร และแนวทางนั้นช่วยพัฒนาการทำงานของทีมได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 

 
 
 



 

 

  243 

Module 4 
เรื่อง การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน   ระยะเวลา 15 ชั่วโมง 
 
1. หลักการ 
 การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน คือ การสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างบุคคลหรือกลุ่มบุคคล โดยที่ทั้งสองฝ่ายสามารถแบ่งปันความรู้สึก ความคิด และปัญหาต่าง ๆ 
ได้อย่างเปิดเผยและตรงไปตรงมา การสนับสนุนในที่นี้อาจหมายถึงการช่วยเหลือหรือให้คำแนะนำใน
การทำงาน การแก้ไขปัญหา หรือแม้กระทั่งการให้กำลังใจซึ่งกันและกัน ในขณะที่ความไว้วางใจนั้น
เป็นพื้นฐานสำคัญที่ทำให้เกิดความสัมพันธภาพที่ดีและยั่งยืน 
 เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง และการสร้าง
สัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการสนับสนุนและมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันในการทำงานเป็นทีม 
3. เนื้อหา 
 หน่วยที่ 1 การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง 
     1.1 การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง
เปิดเผย 
      1.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้คำปรึกษา
อย่างจริงใจบนพ้ืนฐานการเคารพซึ่งกันและกัน 
      1.3 การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่หลากหลาย และพร้อมหา
แนวทางใหม่ ๆ เพ่ือพัฒนาการทำงาน 
 หน่วยที่ 2 การสร้างสัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 

     2.1 การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
     2.2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 
4. วิธีการพัฒนา 
 1. การฝึกอบรม (1.5 ชั่วโมง) 
     - กิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ ทักษะด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน โดยการบรรยายให้ความรู้และร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ 
  หน่วยที่ 1 การเปิดใจยอมรับความแตกต่าง 
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      1.1 การสร้างบรรยากาศให้ครูสามารถพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย 

      1.2 ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนประสบการณ์หรือแนวทางการทำงาน และการให้
คำปรึกษาอย่างจริงใจบนพื้นฐานการเคารพซึ่งกันและกัน 
       1.3 การยอมรับความแตกต่างทางความคิด เปิดใจต่อมุมมองที่หลากหลาย และ
พร้อมหาแนวทางใหม่ ๆ เพื่อพัฒนาการทำงาน 
  หน่วยที่ 2 การสร้างสัมพันธ์ สนับสนุน และส่งต่อพลังบวก 

      2.1 การสร้างวัฒนธรรมการให้กำลังใจและชื่นชมกันอย่างสม่ำเสมอ 
      2.2 การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ส่วนตัวและการจัดกิจกรรมสันทนาการร่วมกัน 
 2. การศึกษาดูงาน (3 ชั่วโมง) 
      - การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการบริหารจัดการ 

    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
 3. การฝึกปฏิบัติงาน (10.5 ชั่วโมง) 
     - การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 
      - การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน มาประยุกต์ใช้
และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน 
5. การประเมินผล 
 1. ประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลังการพัฒนา 
 2. ประเมินผลจากใบงาน 
 3. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
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ใบงานที่ 4 
การสนับสนุนและมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

 
คำชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบคำถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 
1. จากประสบการณ์ของท่าน การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมพูดคุย แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผยส่งผลต่อความสัมพันธ์ในทีมอย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. ท่านมีวิธีการหรือแนวทางในการให้คำปรึกษาหรือการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ในทีมอย่างไร และ
แนวทางนั้นช่วยสร้างความไว้วางใจในทีมได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. ความแตกต่างทางความคิดเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในการทำงานเป็นทีม ท่านมีวิธีจัดการกับความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างไร เพ่ือรักษาความร่วมมือและความไว้วางใจภายในทีม  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
4. ยกตัวอย่างกิจกรรมหรือแนวทางท่ีโรงเรียนของท่านใช้ในการส่งเสริมวัฒนธรรมการให้กำลังใจและ
สร้างพลังบวกในทีมงาน พร้อมทั้งอธิบายผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากกิจกรรมนั้น 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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Module 5 
เรื่อง การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์   ระยะเวลา 20 ชั่วโมง 
 
1. หลักการ 
 การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ คือ การทำงานร่วมกันระหว่างฝ่ายต่าง ๆ เพ่ือค้นหาวิธี
แก้ปัญหาที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการของทุกฝ่าย โดยที่ยังรักษาความสัมพันธ์ที่ดี และสร้าง
แนวทางท่ีช่วยให้เกิดการเสนอแนวความคิดใหม่ ๆ โดยไม่ถูกตัดสินในทันที และมีการตั้งกฎเกณฑ์ท่ี
สนับสนุนการสร้างสรรค์ 
 เนื้อหาในโมดูลนี้เป็นการให้ความรู้เรื่อง การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ และการ
บริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 
2. วัตถุประสงค์ 
 เพ่ือให้ผู้เข้ารับการพัฒนาเกิดความรู้ ความเข้าใจ และความสามารถในการใช้ความขัดแย้ง
ในทางสร้างสรรค์ในการทำงานเป็นทีม 
3. เนื้อหา 
 หน่วยที่ 1 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 
     1.1 การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือเป้าหมายร่วมกันอย่างสร้างสรรค์ 
      1.2 การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลายในการ
พัฒนา 
      1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างอิสระ 
 หน่วยที่ 2 การบริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 

     2.1 การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
     2.2 การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและยุติธรรม 
     2.3 การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 
4. วิธีการพัฒนา 
 1. การฝึกอบรม (2 ชั่วโมง) 
     - กิจกรรมการเสริมสร้างความรู้ ทักษะด้านการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ โดยการ
บรรยายให้ความรู้และร่วมกิจกรรม เกี่ยวกับ 
  หน่วยที่ 1 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างสร้างสรรค์ 
      1.1 การทำงานร่วมมือกันค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหาเพ่ือเป้าหมายร่วมกันอย่าง
สร้างสรรค ์
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      1.2 การเปลี่ยนความขัดแย้งให้เป็นโอกาสในการแลกเปลี่ยนมุมมองที่หลากหลาย
ในการพัฒนา 

      1.3 การสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่าง
อิสระ 
  หน่วยที่ 2 การบริหารความขัดแย้งและพัฒนาทักษะทีมอย่างยั่งยืน 

      2.1 การยึดหลักระเบียบและข้อเท็จจริงในการจัดการความขัดแย้ง 
      2.2 การตั้งกฎเกณฑ์การทำงานร่วมกันที่ชัดเจนและยุติธรรม 
      2.3 การใช้กิจกรรมกลุ่มเสริมสร้างทักษะการร่วมมือและจัดการความขัดแย้ง 
  2. การศึกษาดูงาน (4 ชั่วโมง) 
       - การศึกษาดูงานโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) ในด้านการ
บริหารจัดการ 

    - การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรที่มีประสบการณ์ 
  3. การฝึกปฏิบัติงาน (14 ชั่วโมง) 
      - การหาความรู้จากเอกสารวิชาการ 

      - การนำความรู้ที่ได้จากเอกสารวิชาการ การฝึกอบรมและการศึกษาดูงาน มา
ประยุกต์ใช้และเป็นแนวทางในการพัฒนาตนเองและทีมงานในด้านการสนับสนุนและมีความไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน 
5. การประเมินผล 
 1. ประเมินความรู้ความเข้าใจ ก่อน-หลังการพัฒนา 
 2. ประเมินผลจากใบงาน 
 3. ประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 



 

 

  248 

ใบงานที่ 5 
การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 

 
คำชี้แจง: ให้ผู้เข้าอบรมตอบคำถามตามประสบการณ์หรือความคิดเห็นของท่าน 
1. จากประสบการณ์ของท่าน การทำงานร่วมกันอย่างสร้างสรรค์เพ่ือค้นหาแนวทางแก้ไขปัญหานั้นมี
องค์ประกอบสำคัญอะไรบ้าง 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
2. ความขัดแย้งสามารถเป็นโอกาสในการพัฒนาได้อย่างไร 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
3. ท่านมีวิธีการใดในการสร้างสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยสำหรับการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทีม 
และผลของการดำเนินการนั้นเป็นอย่างไร  
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
4. อธิบายแนวทางหรือกิจกรรมที่ท่านใช้ในการส่งเสริมการทำงานร่วมกันอย่างยุติธรรมและมี
ประสิทธิภาพในทีม พร้อมทั้งการจัดการเมื่อเกิดความขัดแย้ง 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
 
 
 



 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ  

ตัวอย่างภาพประกอบการวิจัย 
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การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการทำงานเป็นทีม 
 

 
 

การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศึกษาและครูของสถานศึกษาท่ีมีแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practices) 
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การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
 

 
 



 

 

 

ประวัติผู้เขีย น 
 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายธนวัฒน์  ประมาคะเต 
วันเกิด วันที่ 24 มีนาคม 2540 
สถานที่เกิด จังหวัดมหาสารคาม 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 97 หมู่ที ่4 ตำบลดงใหญ่ อำเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 

44120 
ตำแหน่งหน้าที่การงาน คร ูคศ.1 
สถานที่ทำงานปัจจุบัน 303 หมู่ที ่25 ตำบลหนองแสง อำเภอวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม 44120 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557 มัธยมศึกษาตอนปลาย โรงเรียนวาปีปทุม จังหวัดมหาสารคาม  

พ.ศ. 2563 ปริญญาครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม  
พ.ศ. 2568 ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.) การบริหารและพัฒนา
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม   
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