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ชื่อเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

ผู้วิจัย วชากร บุญสิทธิ์ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา รองศาสตราจารย์ ดร. สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์  
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มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีท่ีพิมพ์ 2565 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยในครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความ

ต้องการจ าเป็น และพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม การวิจัยครั้งนี้  ด าเนินการวิจัยแบ่ง
ออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน จ านวน 324 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยยอมให้เกิดความ
คลาดเคลื่อน 5% (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) แล้วท าการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ และใช้
วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็น
ชั้นในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนของประชากร เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เครื่องมือที่
ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบประเมิน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ผลการวิจัยปรากฏดังนี้ 

1. สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ส่วนใหญ่อยู่ในระดับปานกลาง  ส่วนสภาพที่พึง
ประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และล าดับความ

 



 

 

 
 จ 

ต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  เรียงล าดับความ
ต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก การ
สร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม ความไว้วางใจ ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม และการก าหนดเป้าหมาย ตามล าดับ 

2. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ที่ได้พัฒนาขึ้นประกอบด้วย 5 ส่วน ได้แก ่
1) ความมุ่งหมายของโปรแกรม 2) หลักการของโปรแกรม 3) โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 4) 
วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ 4.1) เป้าหมายหมายของทีม 4.2) บทบาท
ผู้น าและผู้ตาม 4.3) ความเข้าใจกันและความสัมพันธ์ในทีม 4.4) การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ 4.5) การ
สร้างความเข็มแข็งของทีม 5) การวัดและประเมินผล โดยผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไป
ได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม โดยผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยภาพรวมมีความเหมาะสม
และความเป็นไปได ้อยู่ในระดับมากที่สุด 

 
ค าส าคัญ : การพัฒนาโปรแกรม, การท างานเป็นทีม, หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
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ABSTRACT 

  
This research aimed to investigate the current state, desirable state, and 

the needs and to develop the program enhancing teamwork of the heads of learning 
substances under the Secondary Education Service Area Office Mahasarakham. The 
research methodology was divided into two phases. Phase 1 is to study the current 
states, desirable states and the model of teamwork development of the heads of 
learning substances. The research sample was 324 school administrators and 
teachers. The sample size was determined based on Krejcie and Morgan Formula 
which the confidence interval was 95% and a 5% error rate was acceptable (Srisa-ard 
and others, 2010). Then, the number was compared through the Rule of Three. The 
sample was selected by stratified random sampling according to the school size and 
then determined by the population size, respectively. The research instrument used 
to collect the data was the questionnaire. The data was analyzed by statistical 
analysis which provided information in the form of frequencies, percentage, mean, 
standard deviation, and priority needs index. Additionally, phase 2 is to develop a 
program enhancing teamwork of the heads of learning substances. The informants of 
the study were 5 qualified professionals. The research instrument used to collect the 
data was the evaluation form. The statistics used to analyze the data were mean and 
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standard deviation. 

The research findings were as follows: 

1. The overall result of the current state towards the teamwork among 
the heads of learning substances was at a medium level. Having considered each 
aspect, most of them were at a medium level. The overall result of the desirable 
state towards the teamwork among the heads of learning substances was at the 
highest level. Having considered each aspect, the aspect with the highest mean score 
was the aspect of goal determination. Arranging the priority needs by descending 
order revealed the priority needs, namely the creative communication and the good 
relationship from the outside organization, the positive working environment, the 
cooperation and the participation, the trustworthiness, the duty and responsibility 
determination, the appropriate leadership and followership, and the goal 
determination, respectively. 

2. The result towards the program development enhancing the teamwork 
among the heads of learning substances under the Secondary Education Service Area 
Office Mahasarakham concerned 5 components, namely 1) the goals of the program, 
2) the principles of the program, 3) the structure and the delimitation of the program, 
4) program development processes which were divided into 5 processes: 4.1) the 
team goals, 4.2) the role of the leaders and followers, 4.3) the understanding and 
relationship in the team, 4.4) the responsibility determining, and 4.5) the team 
strengths building, 5) the measurement and the evaluation which revealed through 
the appropriateness and possibility assessment of the program assessed by the 
qualified professionals that the overall level of the appropriateness and the 
possibility was at the highest level. 

 
Keyword : Program Development, Teamwork, Heads of Learning Substances 
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กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างสูงยิ่งจาก             
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ ประธานคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์               
ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ กรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จ าเนียร พลหาญ ผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก ที่กรุณาให้ค าปรึกษา 
ชี้แนะ และตรวจสอบแก้ไข ในการจัดท าวิทยานิพนธ์ฉบับสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงยิ่ง 

ขอขอบพระคุณ คณาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ที่เสนอแนะในสิ่งที่
เป็นประโยชน์ตลอดระยะเวลาที่ผู้วิจัยศึกษาอยู่ในมหาวิทยาลัยแห่งนี้  ขอขอบคุณคณะครูและอาจารย์            
ทุกท่านที่เคยอบรมสั่งสอน ให้ความรู้นานับปการแก่ผู้วิจัยจากเริ่มศึกษาเล่าเรียนในสถานศึกษาแห่งนี้
จวบจนถึงปัจจุบัน 

ขอขอบพระคุณท่านผู้อ านวยการ ดร.มณูญ เพชรมีแก้ว ท่านผู้อ านวยการ ดร.ไพทูล                    
พรมมากุล ดร.นวพรรดิ์ นามพุทธา นางไอลัดดา ปามุทา และนางขนิษฐา เตชะนอก ที่ให้ความกรุณา
เป็นผู้ทรงคุณวุฒิประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 

ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการและครูโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ที่ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ             
การเรียนรู้ 

ขอขอบพระคุณคณะผู้บริหาร และคณะครูโรงเรียนวาปีปทุม ที่ให้ก าลังและเป็นที่ปรึกษา          
ในการวิจัยในครั้งนี้จนเสร็จสมบูรณ์ คุณค่าและประโยชน์ของวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  ผู้วิจัยขอมอบบูชา
พระคุณบิดามารดา ครูอาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้ สติปัญญา จนประสบความส าเร็จในชีวิต 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-
พ.ศ. 2564) ซึ่งเป็นกรอบทิศทางในการพัฒนาประเทศท้ังระบบ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 
มุ่งสู่การเปลี่ยนผ่านประเทศไทย จากประเทศที่มีรายได้ปานกลางไปสู่ประเทศที่มีรายได้สูง มีความ
มั่นคงและยั่งยืน สังคมอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขและน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ระยะยาวของประเทศ 
นั่นคือ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” โดยมีแนวทางในการพัฒนาด้านการศึกษา โดยเน้นที่การพัฒนา
ศักยภาพคนตามช่วงวัยและการปฏิรูประบบ เพ่ือสร้างสังคมสูงวัยอย่างมีคุณภาพ การพัฒนาศักยภาพ
คนในทุกช่วงวัย ให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ การยกระดับคุณภาพการศึกษาและ 
การเรียนรู้ให้มีคุณภาพเท่าเทียมและท่ัวถึง (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2560) ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาประเทศ ด้วยการสร้างความเข้มแข็งจากภายใน 
ขับเคลื่อนตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง ผ่านกลไกระบบประชารัฐ ตามแนวคิด ประเทศไทย 
4.0 เป็นโมเดลเศรษฐกิจที่จะน าพาประเทศไทยให้หลุดพ้นจากกับดักประเทศรายได้ปานกลาง 
กับดักความเหลื่อมล้ า และกับดักความไม่สมดุล พร้อมกับเปลี่ยนผ่านประเทศไทยไปสู่ประเทศในโลก
ที่หนึ่งที่มีความมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน 
 พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พุทธศักราช 2542 และแก้ไขฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 
ได้ให้หลักการและกรอบแนวคิดแนวทางการปฏิรูปการเรียนรู้ โดยจะด าเนินการปฏิรูปการศึกษา 
ใน 4 ด้าน คือ การปฏิรูประบบการบริหารและการจัดการ การปฏิรูปหลักสูตร การปฏิรูป
กระบวนการเรียนการสอน การพัฒนาวิชาชีพและบุคลากร กระทรวงศึกษาธิการจึงได้ก าหนดแนวทาง
กาปฏิรูปงานของกระทรวงให้สอดคล้องกับนโยบายดังกล่าว โดยเน้นที่จะสนับสนุนส่งเสริม 
ให้สถานศึกษาพัฒนากระบวนการเรียนการสอนให้เป็นกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง 
(ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2544) เพ่ือให้คนไทยพัฒนาเป็นมนุษย์ที่สมบูรณ์ 
ทั้งร่างกาย จิตใจ สติปัญญา ความรู้ และคุณธรรม มีจริยธรรมและวัฒนธรรมในการด ารงชีวิต 
สามารถอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ประสิทธิภาพ ประสิทธิผลทางการศึกษา การบริหารจัด
การศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในยุคปัจจุบันภายใต้บทบัญญัติแห่งกฎหมายการศึกษาที่เรียกว่า 
“พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพุทธศักราช 2542” และแก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 
2545 ตามมาตรา 39 ได้ก าหนดให้กระทรวงกระจายอ านาจการบริหารและการจัดการศึกษาไปยัง 
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เขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษา โดยยึดหลักการจัดโครงสร้างและกระบวนการจัดการศึกษาให้มี
ความเป็นเอกภาพในด้านนโยบายและมีความหลากหลายในการปฏิบัติ ทั้งทางด้านวิชาการ 
การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารงานทั่วไปเพ่ือให้เกิดความคล่องตัว
และมีอิสระในการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล ซึ่งเป็นการสร้างรากฐานและ
ความเข้มแข็งให้กับสถานศึกษาที่จะสามารถจัดการศึกษาได้อย่างมีคุณภาพ ได้มาตรฐาน สามารถ
พัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง (กระทรวงศึกษาธิการ, 2546) โดยเฉพาะในด้านกระบวนการบริหารโรงเรียน
ที่มีประสิทธิผลเพ่ือน าไปสู่ “โรงเรียนมีคุณภาพ” ซึ่งถือเป็นนโยบายเร่งด่วนที่ส าคัญในการเป็นกลไก
ให้เกิดการพัฒนาการจัดการศึกษาให้มีคุณภาพ มีความเป็นเลิศและเกิดความเสมอภาคในการ
ให้บริการทางการศึกษาที่เท่าเทียมกันและได้มาตรฐาน (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา, 2547) 
 กระทรวงศึกษาธิการได้ด าเนินการภายใต้โครงการไทยเข้มแข็งในเรื่องการยกระดับคุณภาพ
ครูทั้งระบบ : กิจกรรมจัดระบบพัฒนาครูเชิงคุณภาพเพ่ือพัฒนาครูรายบุคคล มีการประเมิน 
สมรรถนะครูรายบุคคล มีการประเมินสมรรถนะในการปฏิบัติงานของครูระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 
2553) การประเมินสมรรถนะครูรายบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของโครงการยกระดับคุณภาพครูทั้งระบบ 
(Upgrading Teacher Qualification Though The Whole System : UTQ) โดยความเชื่อของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ว่า ระบบการบริหารงานบุคคลที่มีประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องมีฐานข้อมูลเพื่อการบริหารอย่างเพียงพอ ตอบสนองต่อการตัดสินใจและก าหนดนโยบาย 
โดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้องต้องมีฐานข้อมูลหลักของครูเป็นรายบุคคลอย่างสมบูรณ์เป็นปัจจุบัน เพ่ือเป็น
ข้อมูลในเชิงบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งระบบได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีฐานข้อมูลหลักท่ีเป็นเครื่องมือ
ในการบริหารงานบุคคลในระดับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เขตพ้ืนที่การศึกษา
และสถานศึกษา เพ่ือสร้างครูที่มีคุณภาพตามนโยบายของรัฐบาล ในการที่จะพัฒนาครู เป็นคนดี 
มีคุณธรรมและวิทยฐานะสูงขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน, 2553) 
 การท างานเป็นทีมได้แพร่หลายในโรงเรียนและวิทยาลัยในหลาย ๆ ประเทศ ทีมเป็นสิ่งที่
ช่วยสนับสนุนและถือเป็นส่วนหนึ่งในโครงสร้างของโรงเรียนและวิทยาลัย เพราะการท างานเป็นทีม
เป็นกระบวนการด าเนินการร่วมกันของบุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป เพ่ือท าให้บางสิ่งบางอย่างเกิดขึ้น 
เป็นการตระหนักถึงคุณค่าของสมาชิก พยายามเพ่ิมระดับของความคิดสร้างสรรค์ และการตัดสินใจให้
สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมในทีมให้มากขึ้น สมาชิกทีมแต่ละคนด าเนินการด้วยความรู้ความสามารถ และ
ความพยายามร่วมกัน เพ่ือให้ทีมบรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โรงเรียนหรือ
สถานศึกษาประกอบด้วยทีมงานหลาย ๆ ทีมโยงใยสัมพันธ์กัน ทีมใหญ่ที่สุดของโรงเรียนจะ
ประกอบด้วยบุคลากรทุกคน โดยมีหัวหน้าสถานศึกษาเป็นหัวหน้าทีมและยังมีทีมงานย่อย ๆ  
อีกหลายทีมตามภารกิจของงาน เช่น ทีมงานวิชาการ ทีมงานธุรการ ทีมงานปกครอง ทีมงานสัมพันธ์  
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ชุมชน ทีมงานสายชั้น ฯลฯ ทีมงานย่อย ๆ ดังกล่าว อาจจะมีผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้า 
สายชั้น หัวหน้า หมวดวชิา หรือครูคนใดคนหนึ่ง ท าหน้าที่เป็นหัวหน้าทีมย่อย โดยผู้บริหาร
สถานศึกษามีหน้าที่ในการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ เพ่ือหล่อหลอมทีมงานให้เป็นน้ าหนึ่งใจ
เดียวกัน เกิดความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบัติงาน เกิดพลังร่วมของกลุ่มอันจะน าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานทั้งด้านปริมาณและคุณภาพ ไม่ว่าจะในส่วนของทีมงานใหญ่หรือ 
ทีมงานย่อย เพราะการสร้างทีมงานจะเริ่มต้นด้วยการศึกษาปัญหาที่เกิดขึ้น เช่น ความสับสนซับซ้อน
ในการท างานร่วมกัน ขาดคนดูแลรับผิดชอบงานโดยตรง การประชุมหาข้อสรุปไม่ได้ ฯลฯ จากปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ผู้บริหารและองค์การจะต้องค้นหาสาเหตุของปัญหาให้ได้โดยการคัดเลือกคณะ 
บุคคลเข้ามาแก้ปัญหาเพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงที่ดีข้ึน (Bush and Middlewood, 2005 :  
มารศรี สุธานิธิ, 2545) 
 การท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของครู เป็นการสร้างวัฒนธรรม 
ด้านการประสานสัมพันธ์ การท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน ช่วยให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
เห็นการท างานของผู้น าและเพ่ือนร่วมงาน เป็นแนวทางในการพัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐ 
ทุกคนที่ต้องปรับตัวอย่างมากเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน สนองต่อความต้องการและ 
ความคาดหวังของผู้รับบริการอย่างแท้จริง ซึ่งสอดคล้องตามยุทธศาสตร์การพัฒนาครูทั้งระบบ 
ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน การพัฒนาสมรรถนะหลักของครูส่วนใหญ่จะเน้น
ด้านผลสัมฤทธิ์และการพัฒนาตนเอง แต่สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมยังไม่ค่อยมีการศึกษาและ
พัฒนามากนัก การจัดการศึกษาให้มีคุณภาพและได้มาตรฐาน สอดคล้องกับความต้องการของบุคคล
และสังคม มีความส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาคน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่ส าคัญท่ีสุดของประเทศจึงจะต้อง
ให้ทุกฝ่ายมีส่วนร่วมในการพัฒนาโดยเฉพาะหน่วยงานทางการศึกษา (ส านักงานคณะกรรมการ 
ข้าราชการพลเรือน, 2548) 
 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมีความส าคัญกับการท างานในองค์การเป็นอย่างมาก 
ไม่เพียงแต่ทีมงานจะช่วยให้วัตถุประสงค์ของงานบรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังจะเป็น
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็น  
ที่จะต้องสร้างทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็นงานที่ไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้ 
2) หน่วยงานมีความเร่งด่วนที่ต้องการระดมบุคลากร เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด 
3) งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย 4) งานบางอย่าง
ที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ จึงต้องการความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 5) เป็นงาน
ที่ต้องการความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเป้าหมายใหม่ ๆ และ  
6) หน่วยงานต้องการที่จะสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดข้ึน (บุตรี จารุโรจน์, 2550) 
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 หลักการและวิธีการพัฒนาบุคลากร 70:20:10 Framework เป็นแนวทางในการจัด
การศึกษาต่างจากเดิมที่จะมองว่าการจัดการเรียนคือการจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร 
โดยแนวคิดนี้แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วน คือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจาก
การแลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วน าทั้ง 3 ส่วนมาผสมผสานกัน 
โดยให้น้ าหนักเป็น 70:20:10 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ 70:20:10 Framework ที่น าเสนอนี้ 
เป็นแค่แนวทางการปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็น 70:20:10 เสมอไปขึ้นอยู่กับปัจจัย 
หลายประการ เช่น 1) เนื้อหาในการเรียนรู้ แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน เช่น การเรียน
วิชาคณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน แต่การเรียนขี่จักรยาน 
ก็ต้องให้น้ าหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ 
จะต้องการเรียนจากหลักสูตร ขณะที่ผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มากกว่า 
(วิทยา วิจิตร, 2554) 
 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้เป็นบุคลากรส าคัญในการด าเนินการต่าง ๆ ในกลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ เพราะเป็นผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจ วางแผน อ านวยการ และมอบหมายงาน 
ในกลุ่มสาระการเรียนรู้ที่รับผิดชอบให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
ในยุคสมัยที่กระแสการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วนี้ หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จึงจ าเป็น 
อย่างยิ่งที่จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมท่ีเข้มแข็งในการบริหารงาน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ที่มีความเป็นผู้น าหรือใช้ภาวะผู้น าและบริหารจัดการ 
โดยอาศัยหลักการท างานเป็นทีมอย่างเหมาะสมและเป็นไปตามบทบาทหน้าที่ของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ที่ดีนั้น ย่อมจะส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานต่าง ๆ ของกลุ่มสาระการเรียนรู้ 
(สุปรียา โพธิ์สุข, 2558) 
 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ส่วนใหญ่ท าหน้าที่ด้านการเรียนการสอนเพียงอย่างเดียว โดยไม่มีการจัดระบบ
การบริหารงานในกลุ่มสาระการเรียนรู้ (วีระวัฒน์ ดวงใจ, 2556) ซึ่งสอดคล้องกับแนวความคิดของ 
สังเวียน อ่อนแก้ว (2557) ได้ศึกษาอิทธิพลและคุณลักษณะของงานของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
บรรยากาศโรงเรียนที่มีต่อประสิทธิภาพการสอนของครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน พบว่า หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้มีหน้าที่ในฐานะผู้สอนเพียงอย่างเดียวยังไม่มีบทบาทการเป็นผู้น าในการท างาน
ร่วมกับเพื่อนครูได้อย่างมีประสิทธิภาพ บทบาทของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มักจะเป็นหัวหน้างาน
ต่าง ๆ ทางด้านธุรการ ซึ่งมุ่งเน้นความมีประสิทธิภาพมากกว่าการได้ใช้บทบาทภาวะผู้น าทางวิชาการ 
นอกจากแนวคิดของ ธร สุนทรายุทธ (2556) พบว่า สภาพและปัญหาการบริหารการศึกษาของไทย
เกิดจากปัญหาการกระจายอ านาจสายการบังคับบัญชามีความล่าช้า การไม่มีส่วนร่วมและไม่ยอม
เปลี่ยนแปลงตัวเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุนทร โสภาคะยัง (2556) ที่ได้รูปแบบการพัฒนา
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ภาวะผู้น าด้านวิชาการของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษาขนาดใหญ่ พบว่า 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ไม่มีภาวะผู้น าทางวิชาการไม่มีศักยภาพเพียงพอในการจัดการ ก ากับดูแล
ครูเพ่ือจัดการเรียนการสอน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัทร แสงเพ็ง (2555) ที่ได้ศึกษารูปแบบ
การเสริมสร้างสมรรถนะความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงทางวิชาการของครู หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า หัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ไม่มีความรู้เรื่องการเป็นผู้น าทางวิชาการขาดประสบการณ์ในการบริหารงาน 
การกระจายอ านาจสายการบังคับบัญชา มีความล่าช้าการไม่ส่วนร่วม และการไม่ยอมเปลี่ยนแปลง
ตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย   
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามมีทั้งหมด 35 โรงเรียน มีผู้บริหารและ
คร ูจ านวน 2,067 คน จากการส ารวจข้อมูลปัญหาในด้านการจัดการศึกษาพบปัญหาในการท างาน
เป็นทีม (ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม, 2564) ซึ่งการท างานเป็นทีมของ
องค์การทางการศึกษาต้องการที่จะสร้างการท างานเป็นทีมที่ดีทั้งในกระบวนการท างาน กระบวนการ
แก้ปัญหา เพ่ิมการเรียนรู้ร่วมกันและเป็นการเรียนรู้ระหว่างการท างาน จะเห็นว่าการท างานเป็นทีม
ขององค์การทางการศึกษาทุกแห่งจะต้องสร้างทีมงาน เพื่อเป็นการเรียนรู้ร่วมกันเป็นทีม เป็นการ
เรียนรู้ระหว่างท างาน หลังเสร็จสิ้นการท างานหรือแม้แต่กระท่ังก่อนที่จะเริ่มท างานด้วย เป็นการสร้าง
ความเป็นกันเอง เน้นความเป็นระบบ อะไรก่อนหลัง น าไปสู่การพัฒนาความสามารถสูงขึ้นตลอดเวลา
และส่งผลต่อการพัฒนาของครูและบุคลากรทางการศึกษาให้มีความสามารถท างานปฏิบัติงานทดแทน
กันได้เป็นอย่างดี รวมทั้งมีกระบวนการบริหารงานจัดการศึกษาอย่างเป็นระบบ ซึ่งทีมงานแต่ละคน 
จะได้มีส่วนร่วมในการรับรู้ มีโอกาสรับทราบทุกขั้นตอนร่วมกันทัดเทียมกันด้วย (ส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม, 2564) 
 จากความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาดังที่กล่าวข้างต้นนี้ ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคามและพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ว่ามีตัวแปรใดบ้างที่สามารถจ าแนก
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ที่มีทักษะการท างานเป็นทีมสูงต่ าได้ เพื่อน าผลที่ได้จากการวิจัย 
ไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงการประเมินและพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ให้มี
ประสิทธิภาพ และส่งผลต่อการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพต่อไป 
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ค าถามของการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นอย่างไร 
 2. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น และการเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เมื่อด าเนินการเสร็จสิ้น
ผลการวิจัย จะมีประโยชน์ดังต่อไปนี้ 
  1. ได้ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น และวิธีเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม  
  2. ได้โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ขอบเขตการวิจัย 
 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ 
ดังนี้  
  1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   1.1 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม   
    ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของ 
สงวน ช้างฉัตร (2541) ; ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ; ทิศนา แขมมณี (2545) ; น าชัย เลวัลย์ 
(2549) ; ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ; สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ; อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ; 
Parker (1990) ; Kazemak (1991) ; Woodcock and Francis (1994) ; Dyer (1995)  
จากนั้นน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมได้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
     องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
     องค์ประกอบที่ 2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
     องค์ประกอบที่ 3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
     องค์ประกอบที่ 4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
     องค์ประกอบที่ 5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
     องค์ประกอบที่ 6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
     องค์ประกอบที่ 7 ความไว้วางใจ 
   1.2 หลักการและวิธีการพัฒนาบุคลากรตามหลักการ 70:20:10   
    Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70:20:10 เป็นสูตรที่เกิดข้ึนจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 ในคณะท างานนั้น คือ 
Michael M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ดังกล่าว เรื่อง The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และ 
มักถูกน ามาอ้างถึงว่าการที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญ 
ที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70:20:10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถ
พัฒนาตนเองได้จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วนดังนี้ 
     1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างาน
หรือได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายและการลงมือปฏิบัติ 
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     2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่าย
หรือการเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอื่น ๆ 
     3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็น
ทางการหรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ 
    Santhosh (2013) โมเดล 70:20:10 หรือกรอบในการเรียนรู้และพัฒนาเป็น 
กลยุทธ์ที่มีลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรืองในวันนี้ประสบ
ความส าเร็จในการใช้โมเดล 70:20:10 ทดสอบและด าเนินการพัฒนาบุคลคลภายในสถานที่ท างาน
ของพวกเขา โดยองค์กรที่ได้น าวิธีการจากหลักการพัฒนาบุคลากรโมเดล 70:20:10 เช่น SAP, HP, 
GAP, Sony Ericsson, Home Depot, Dell, Oracle, BAT Bank, BT, ANZ BankL'Oréal, 
Goldman Sachs เป็นต้น 
    จากการศึกษาหลักการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยยึดกรอบการพัฒนาบุคลากร
ตามกรอบ 70:20:10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการ
เรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและ
โปรแกรม 
   1.3 รูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
    จากการศึกษาและสังเคราะห์จากเอกสารของนักวิชาการและนักการศึกษา 
แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรมของ อนนท์ ตุลารักษ์ 
(2556) ; วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ; Styles (1990) ; Bar and Keating (1990) ; Boone (1992) ; 
Houle (1996) ; Stern (1997) และ Caffarella (2002) รูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
มีข้ันตอน ดังนี้ 1) การประเมินความต้องการ 2) การวางแผน 3) ตั้งวัตถุประสงค์ 4) การออกแบบ
และการน าไปใช้ 5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล และ 7) ประเมินหลังจบโปรแกรม 
   1.4 องค์ประกอบของโปรแกรม   
    ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของโปรแกรม
ของ เจนจิรา คงสุข (2540) ; ธ ารง บัวศรี (2542) ; หรรษา สุขกาล (2543) ; สุมิตรา พงศธร (2550) ; 
ไท ค าล้าน (2551) ; ปริญญา มีสุข (2552) ; ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ; สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ 
(2554) ; เอกจิตตรา ใหญ่สว่าง (2554) ; Niedermeyer (1992) และ Kanaya และ McMillan 
(2005) จากนั้นน ามาวิเคราะห์และสังเคราะห์เป็นองค์ประกอบของโปรแกรมได้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้  
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     องค์ประกอบที่ 1 ความมุ่งหมายของโปรแกรม 
     องค์ประกอบที่ 2 หลักการของโปรแกรม 
     องค์ประกอบที่ 3 โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 
     องค์ประกอบที่ 4 วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 
     องค์ประกอบที่ 5 การวัดและประเมินผล 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
    1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปีการศึกษา 2564 รวมทั้งสิ้น จ านวน 2,067 คน     
    2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปีการศึกษา 2564 ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้
ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 324 คน และใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น โดยใช้ขนาดของโรงเรียน 
เป็นชั้นในการสุ่ม และก าหนดสัดส่วนตามขนาดของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก 
จ านวน 83 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 36 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 80 คน และโรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 125 คน 
   ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่งตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ขององค์ประกอบและตัวชี้วัดของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ซึ่งได้มาโดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร หลักการ 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
  1. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การให้ความร่วมมือ 
และมีส่วนร่วม 3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 4) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 6) การก าหนดหน้าที่และ 
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ความรับผิดชอบ และ 7) ความไว้วางใจ ของ สงวน ช้างฉัตร (2541) ; ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ; 
ทิศนา แขมมณี (2545) ; น าชัย เลวัลย์ (2549) ; ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ; สุทธิชัย ปัญญโรจน์ 
(2555) ; อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ; Parker (1990) ; Kazemak (1991) ; Woodcock (1994) และ 
Dyer (1995) 
  2. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับหลักการและวิธีการพัฒนาบุคลากรตามหลักการ 70:20:10 
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ประกอบด้วย 3 วิธี ได้แก่ 1) 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์ 2) 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอื่น ๆ และ 3) 10% เป็นการเรียนรู้และ
พัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรมของ วิทยา วิจิตร (2554) ; Lombardo และ Eichinger (1996) 
และ Santhosh (2013) 
  3. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรม ประกอบด้วย  
7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การประเมินความต้องการ 2) การวางแผน 3) ตั้งวัตถุประสงค์  
4) การออกแบบและการน าไปใช้ 5) วิธีลงมือปฏิบัติ 6) การประเมินผล และ 7) ประเมินหลังจบ
โปรแกรมของ อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ; วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ; Styles (1990) ; Bar and 
Keating (1990) ; Boone (1992) ; Houle (1996) ; Stern (1997) และ Caffarella (2002) 
  4. กรอบแนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ 1) ความมุ่งหมายของโปรแกรม 2) หลักการของโปรแกรม 3) โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 
4) วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 5) การวัดและประเมินผลของ เจนจิรา คงสุข (2540) ; ธ ารง บัวศรี 
(2542) ; หรรษา สุขกาล (2543) ; สุมิตรา พงศธร (2550) ; ไท ค าล้าน (2551) ; ปริญญา มีสุข 
(2552) ; ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ; สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ; เอกจิตตรา ใหญ่สว่าง 
(2554)  ; Niedermeyer (1992) แล Kanaya และ McMillan (2005) 
 กรอบแนวคิดและทฤษฎีข้างต้นน ามาใช้ส าหรับยกร่างแนวทางการพัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทมี 
1. การก าหนดเป้าหมาย 
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
3. การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้ามที่เหมาะสม 
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพ 
ที่ดีภายนอก 
5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
6. การก าหนดหน้าที่และความรบัผิดชอบ 
7. ความไว้วางใจ 

หลักการและวิธีการพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ 

70:20:10 learning Model 
1. 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผา่น
ประสบการณ ์
2. 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผา่น 
บุคคลอื่น ๆ 
3. 10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผา่นหลักสตูร
และโปรแกรม 

การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเปน็ทีมงานของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

องค์ประกอบของโปรแกรม 
1. ความมุ่งหมายของโปรแกรม 
2. หลักการของโปรแกรม 
3. โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 
4. วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 
5. การวัดและประเมินผล 

รูปแบบและกระบวนการพัฒนาโปรแกรม 
1. การประเมินความต้องการ 
2. การวางแผน 
3. ตั้งวัตถุประสงค ์
4. การออกแบบและการน าไปใช้ 
5. วิธีลงมือปฏิบัต ิ
6. การประเมินผล 
7. ประเมินหลังจบโปรแกรม 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. การเสริมสร้างการท างานเป็นทีม (Competency Model) หมายถึง การท างานร่วมกับ
ผู้อื่น เป็นส่วนหนึ่งของทีม หน่วยงานหรือส่วนราชการ โดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกไม่จ าเป็นต้องมี
ฐานะหัวหน้าทีม รวมทั้งความสามารถในการสร้างและรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีม 
 2. การท างานเป็นทีม หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่เกิดจากความรู้ ความสามารถ 
ทักษะ ความช านาญ แรงบันดาลใจ ซึ่งสมรรถนะนี้จะช่วยผลักดันให้บุคคลประสบความส าเร็จในการ
ท างานร่วมกัน การวิจัยครั้งนี้สังเคราะห์องค์ประกอบของสมรรถนะการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
  2.1 การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายเพ่ือช่วย 
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคน
ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  2.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม หมายถึง สมาชิกในทีมมีความรู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของทีม การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน การแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน มีส่วนร่วมในการตรวจสอบ
ข้อบกพร่องในการท างาน ตลอดจนการตัดสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ ของทีม รวมถึงการประเมินผลงาน
ต่อกันได้อย่างอิสระ 
  2.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม หมายถึง เปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม ยอมรับความสามารถของกันและกัน 
ส่งเสริมและสนับสนุนให้ทุกคนในทีมได้ปฏิบัติงานตามความสามารถของตนเอง 
  2.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง สมาชิกในทีม
รับทราบข้อมูลข่าวสารอย่างชัดเจน มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสาร
ด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม ทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล หรือหน่วยงานภายนอก เพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
  2.5 การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างานที่ 
สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรมช่วยลด 
ความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วย 
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ความรักและความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง 
ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นกลมเกลียวกันในหมู่สมาชิก เป็นปัจจัย
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  2.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง มีการประชุมปรึกษาหารือ 
เพ่ือก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ก าหนดตารางการปฏิบัติงานและวิธีปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน สมาชิกทุกคนในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตนเอง มอบหมายงานโดยค านึงถึง 
ความแตกต่างของบุคลิกภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล 
  2.7 ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
และมีประสิทธิภาพ 
 3. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม หมายถึง แผนหรือชุดกิจกรรมที่วางไว้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อก าหนดรูปแบบวิธีการเสริมสร้างการท างานทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ หมายถึง ข้าราชการครูที่ท าหน้าที่หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้และปฏิบัติงานในโรงเรียนต่าง ๆ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 5. การพัฒนาโปรแกรม หมายถึง วิธีการ หรือขั้นตอนในการสร้างโปรแกรม ประกอบด้วย 
  5.1 การประเมินความต้องการ 
  5.2 การวางแผน 
  5.3 ตั้งวัตถุประสงค์ 
  5.4 การออกแบบและการน าไปใช้ 
  5.5 วิธีลงมือปฏิบัติ 
  5.6 การประเมินผล 
  5.7 ประเมินหลังจบโปรแกรม  
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารที่เป็น
หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ ซึ่งน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
  1. การท างานเป็นทีม 
   1.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
   1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
   1.3 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
  4. บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 
การท างานเป็นทีม 
 
 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  ความหมายของค าว่า การท างานเป็นทีม มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีมในมุมมองที่แตกต่างกันไป ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวมไว้ดังนี้ 
   วิลาวรรณ รพีไพศาล (2542) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
ร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่สองคนข้ึนไป โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมทั้งหลายบรรลุ 
เป้าอย่างเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุ่มต่างจิตใจตรงกัน ร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ 
มีการประสานงานกันอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์สูงสุด 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2545) ได้กล่าวว่า ทีม (Team) หมายถึง กลุ่มซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะต่าง ๆ กัน และทักษะเหล่านั้นเอื้ออ านวยต่อการท างานของสมาชิก 
อ่ืน ๆ ในกลุ่ม โดยสมาชิกในกลุ่มนั้นมุ่งจะบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 
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   พิสมัย สุภัทรานนท์ (2548) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม คือ กลุ่มของบุคคลที่ท างาน 
ร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ก าหนดเป้าหมายหรือแนวทางร่วมกัน โดยต่างรับผิดชอบ
ร่วมกัน โดยสมาชิกต้องเสียสละความเป็นส่วนตัวเท่าท่ีจ าเป็น เพ่ือให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์
ดังกล่าว ส่วน วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม ได้แก่ คนที่มารวมกันเฉย ๆ 
เพราะทีมงานจะรวมถึงความเป็นผู้น ากลุ่มการตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากรของกลุ่มให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มจะมีผลต่ออย่างมากต่อการท างานร่วมกัน 
เป้าหมายของการท างานเป็นทีมเป็นการสร้างที่มีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็นเหมือน
เครื่องจักรและมีการประสานการท างานเป็นทีมสมาชิกทุกคนสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน สอดคล้องกับ 
ณัฐพันธ์ เขจรนันท์ (2542) ที่กล่าวถึงการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ต้องมาท างานร่วมกัน
โดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันและเป็นการรวมตัวที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน และ 
ความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่มเพ่ือสมาชิก แต่ละคนสามารถท างานร่วมกันจนประสบ
ความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ ในทางปฏิบัติทีมอาจมีขนาดใหญ่หรือขนาดเล็กก็ได้ 
แต่ส่วนมากจะต้องประกอบด้วยผู้น าทีมและสมาชิกทีมท่ีอาจจะมาจากหน่วยงานต่าง ๆ กัน แต่ละคน
ต้องพยายามปฏิบัติงานให้สอดคล้องและประสานกันอย่างเป็นเอกภาพ โดยมีเป้าหมายสูงสุดของทีม
เป็นเครื่องก าหนด 
   สุเมธ งามกนก (2550) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง การท างานของ 
เอกัตบุคคลร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน เป็นการรวมตัวที่อาศัยความเข้าใจ 
ผูกพัน และความร่วมมือ ประสาน ช่วยเหลือ ให้ค าแนะน าซึ่งกันและกัน เพ่ือบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
   ชรินยา สุขย้อย, ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุ จันทร์แป้น (2551) ได้ให้ความหมาย 
ไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างานตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยมีการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
มีการวางแผนการปฏิบัติงานตามแผนการตรวจสอบปรับปรุงเพ่ือให้บรรลุผล 
   Huse (1982) ได้กล่าวถึงความหมายของทีมไว้ ดังนี้ 
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รายงานต่อผู้บังคับบัญชาเดียวกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์อย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบัติ 
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
   Kezsbom (1990) ได้ให้ความเห็นว่า ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษให้กับ 
กลุ่มบุคคลซึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและตระหนักถึงบทบาทที่ต้องพ่ึงพากันในการปฏิบัติงานและ 
ทราบว่าจะใช้ความสามารถท่ีมีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์กันอย่างไร เพ่ือรวมพลังกันในอันที่จะน า
ความส าเร็จมาสู่งานที่ได้รับมอบหมาย 
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   Parker (1990) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี 
ความสัมพันธ์กันและต้องพ่ึงพากัน เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้ให้ค าจ ากัดความว่า ทีมเป็นกลุ่มของบุคคลที่
ต้องสัมพันธ์กัน เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ในทรรศนะของ Woodcock and 
Francis ว่าบุคคลจ านวน 50 คนข้ึนไป ไม่ใช่ทีม ถ้าทีมเหล่านั้นไม่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและ 
ไม่มีเป้าหมายร่วมกันจะเป็นทีมก็ต่อเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน สมาชิกของ
ทีมมีบทบาทภาระหน้าที่แตกต่างกัน แต่มีการด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน 
ด าเนินงานไปพร้อม ๆ กัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท้ังภายในและภายนอกทีม ช่วยเหลือพ่ึงพากัน 
ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หากเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สมาชิกในทีมงานจะ
ร่วมกันแก้ไขปัญหาจนน าองค์กรสู่ความส าเร็จต่อไป 
 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาความส าคัญของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ 
   สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของทีมนั้นจะช่วยให้ 
ความส าเร็จในงานได้ง่าย อีกทั้งยังก่อให้เกิดความสงบสุข ซึ่งตามนัยของมนุษย์ไม่สามารถอยู่คนเดียว  
ในสังคมได้ จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องกัน จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการเข้ากลุ่มและท างาน 
เป็นทีมเพ่ือบริหารและอ านวยความสะดวกช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญและ
จ าเป็นต่อองค์กรในสมัยปัจจุบัน เป็นที่ยอมรับกันในสังคมเป็นวิธีหนึ่งที่องค์กรได้น ามาใช้ปฏิบัติต่อ
สมาชิกในองค์กร เพ่ือช่วยให้การบริหารการท างานในองค์กรได้ผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
ทั่วโลกได้น าแนวคิดนี้ไปใช้ในการก่อตั้ง ชมรม หรือสมาคม เป็นต้น 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
มีความส าคัญต่อองค์กรในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จขึ้นอยู่กับทีมงาน การบริหารทีมงาน 
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับรายละเอียดต่าง ๆ ของกระบวนการในการบริหารให้กระจ่างชัดแจ้ง   
ไม่ว่าจะเป็นหลักในการท างานเป็นทีม องค์ประกอบของทีมงาน การก าหนดวัตถุประสงค์ ตลอดจน 
วิธีการกระตุ้นและจูงใจให้เกิดการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทีมงานได้ช่วยเหลือกันท างานให้บรรลุ 
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย   
   Scott และ Walker (1995) ได้กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของทีมงานที่จัดตั้งขึ้นมาเป็น 
อย่างดีและมีหลักการปฏิบัติที่ดีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและบุคคลที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    1. ช่วยลดการท างานที่ซ้ าซาก 
    2. ช่วยเพิ่มความร่วมมือในการท างาน 
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    3. ช่วยให้เกิดความคิดเชิงนวัตกรรมใหม่ ๆ มากขึ้น 
    4. ช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้น รอบคอบขึ้นและมีความสมบูรณ์ข้ึน 
    5. ช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงาน 
    6. ช่วยปรับปรุงผลิตผลและการบริการ 
    7. ช่วยเพิ่มผลผลิตและผลประโยชน์ 
    8. ช่วยเพิ่มความคล่องตัวในการท างาน 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญและมีประโยชน์ต่อการพัฒนา 
เปลี่ยนแปลงการท างานภายในองค์กรหรือหน่วยงานให้ก้าวหน้าทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน
รวดเร็ว อีกทั้งยังช่วยกันท างานต่างที่ซับซ้อนให้ส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ และจะเห็นได้ว่ามีผู้เห็น
ประโยชน์ที่เกิดจากการท างานเป็นทีมไปใช้ในการบริหารองค์กรกันอย่างแพร่หลาย การท างาน 
เป็นทีมจึงเป็นที่ยอมรับและน ามาประยุกต์ใช้ในองค์กรต่าง ๆ 
 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการ ดังนี้ 
   สงวน ช้างฉัตร (2541) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย  
    1. ความเข้าใจและยอมรับภารกิจของกลุ่ม 
    2. การแสดงความคิดเห็นและใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
    3. การแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน 
    4. เคารพในบทบาทของสมาชิก 
    5. การให้ความร่วมมือประสานกันอย่างดี 
    6. การแสดงความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ 
    7. สามารถติดต่อสื่อสารกันอย่างสะดวก 
    8. ความสามารถประสานงานกับทีมงานอื่นได้ 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 
    1. จุดมุ่งหมายและความมุ่งมั่นที่จะบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 
    2. ผู้น ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะของหัวหน้าทีม 
    3. สมาชิกมีคุณลักษณะที่เหมาะสม กล่าวคือ เป็นสมาชิกท่ีมีความรับผิดชอบ 
ในหน้าที่ของตนเอง เป็นผู้ยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือน 
    4. ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก มีความเหนียวแน่น กลมเกลียวในสมาชิก 
เพ่ือการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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    5. วิธีการท างานที่ให้ความส าคัญกับข้อมูล ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารที่ดี 
    6. มีรูปแบบของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
    7. บรรยากาศของกลุ่มที่เป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจ และยอมรับซึ่งกันและกัน 
   ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 
    1. การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่ท างานร่วมกันต้องมีวัตถุประสงค์ 
ในการมารวมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
    2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หมายถึง บุคคลที่มารวมกันท างานนั้นจะต้อง
มีบทบาทหน้าที่ด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
    3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มารวมกันท างานนั้นจะต้องมี
การสื่อความหมายต่อกันและกัน เพ่ือช่วยให้เกิดการท างานร่วมกัน 
    4. การร่วมมือประสานกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมี 
การประสานงานกัน เพ่ือให้งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
    5. การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีโอกาส 
ที่ร่วมกันตัดสินใจที่ท าในระดับใดระดับหนึ่ง 
    6. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้นจะต้องได้รับ 
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดขึ้นจากการท างาน 
   น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบดังนี้ 
    1. ความกระจ่างชัดในวัตถุประสงค์และเห็นด้วยกับเป้าหมาย (Clear Objective 
and Agreed Goals) สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจเป้าหมายอย่างเด่นชัด และเต็มใจที่จะผูกพัน
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
    2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) สมาชิก 
ในทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา การท างาน
ร่วมกัน 
    3. การสนับสนุนและการจริงใจต่อกัน (Support and Trust) สมาชิกในทีม 
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของผู้อื่น และพร้อมที่จะรับ 
และให้ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ 
    4. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-Operation and Conflict) สมาชิกในทีม 
อุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่องของความรู้ ความสามารถ 
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ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้ 
สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการท างาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้งเกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์
    5. การปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedure) สมาชิกในทีมจะอาศัยข้อเท็จจริง 
เป็นหลักในการตัดสินใจจากข้อมูลที่สมบูรณ์ท่ีสุด ซึ่งมาจากการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน มีการพูด 
การเขียน การท างานในสิ่งที่ถูกต้องในการแก้ไข 
    6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) หัวหน้าทีมจะต้องมี 
บทบาทผู้น าที่ดี เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติทุกอย่าง ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม  
แต่ภาวะผู้น ากระจายไปท่ัวกลุ่มตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
    7. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) ทีมจะต้องใช้เวลา 
ในการประเมินพฤติกรรมและเรียนรู้ถึงความผิดพลาดในการท างานของกลุ่ม จะต้องทบทวนอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน อาจทบทวนระหว่างการท างานหรือหลังจาก 
การท างานเสร็จแล้ว 
    8. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) สมาชิกจะได้การพัฒนาอย่าง   
มีแผนตามความช านาญของแต่ละบุคคล 
    9. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Intergroup Relation) นอกจาก 
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มแล้ว จะให้กลุ่มอ่ืนเข้าใจและยอมรับและช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 
ด้วยความเข้าใจและปราศจากการแข่งขัน 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 
    1. เป้าหมาย (Goals) สมาชิกในการท างานต้องมีความรับผิดชอบในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้เป้าหมาย และวางแผนให้เป็นไปตาม
เป้าหมายได้อย่างถูกต้อง 
    2. บทบาท (Rules) สมาชิกทุกคนท างานร่วมกันจะมีการก าหนดบทบาท 
อย่างชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของทีมงาน 
    3. กระบวนการท างาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการท างาน 
ในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
     3.1 การตัดสินใจ โดยพิจารณาผู้ที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีการ
ด าเนินการในการตัดสินใจและการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 
 



 

 

 
 20 

     3.2 การสื่อสาร โดยให้สมาชิกสามารถติดต่อสื่อสารกันอย่างอิสระเปิดเผย 
ทั้งในทีมหรือระหว่างทีมงานกับสังคมภายนอก การสื่อสารกันจะท าให้เกิดความเข้าใจกันและกัน 
เป็นอย่างดี  
     3.3 การปรึกษาหารือ เป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้สมาชิก 
เข้าใจและยอมรับเป้าหมายของทีม อีกทั้งยังท าให้มีทัศนคติที่ดีและเป็นมิตรต่อกัน เนื่องจากสมาชิก 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมงานจึงเป็นบรรยากาศของการสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน 
     3.4 ภาวะผู้น า ผู้น าทีมงานต้องพร้อมที่จะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิก 
ทีมงาน เพราะจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงาน 
ให้เหมาะสม เพ่ือให้ทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    4. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationships) การท างานเป็นทีม
จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ อาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้าง 
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
     4.1 สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซ่ึงกันและกัน ยอมรับ 
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะ
ช่วยกันแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
     4.2 มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ 
รวมทั้งออกค่าใช้จ่ายบ้างในกรณีจ าเป็น 
     4.3 มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
     4.4 สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและ 
ความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้จ าแนกองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
    1. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และ 
สร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 
    2. ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิก 
ทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
    3. มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
    4. บทบาทสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้
เข้าใจในบทบาทของผู้อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา 
ความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 
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    5. วิธีการท างาน (Work Procedure) สิ่งส าคัญท่ีควรพิจารณา คือ 
     5.1 การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ 
การสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสม ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันจนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 
     5.2 การตัดสินใจ (Decision Making) การท างานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจ 
ร่วมกัน เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และร่วมตัดสินใจแล้ว สมาชิกย่อมเกิด      
ความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 
     5.3 ภาวะผู้น า (Leadership) คือ บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อื่น 
การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า (ไม่ใช่ผลัดกันเป็น
หัวหน้า) เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้น 
มีความหมายปรารถนาที่จะท าอีก  
     5.4 การก าหนดกติกา (Rules) หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างาน 
ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่
จะน ามาใช้ร่วมกัน 
    6. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม ทีมงานควรมีการ
ประเมินผลการท างานเป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดยสมาชิกทุกคน 
มีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงานปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่า 
ผลงานบรรลุเป้าหมาย และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
    7. การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง 
     7.1 พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จ  
     7.2 การใหร้างวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ไม่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่
เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้
รางวัลแก่การท างานเป็นทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพื้นฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (Group Base 
Reward System) 
   อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
    1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทาง 
การปฏิบัติงานที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไปตาม 
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ภารกิจขององค์การการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดี โดยผู้น าและสมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้ชัดเจนที่ผลงาน 
มากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ ใช้เป็น
เครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน 
คุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดีคือ เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง 
ไม่ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอื่น ๆ ในหน่วยงาน 
    2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อ 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา 
แก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยมีการ
เรียนรู้เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ ความคาดหวัง ความชอบหรือไม่ชอบ ความรู้ 
ความสามารถความสนใจความถนัด จุดเด่นจุดด้อยและอารมณ์ รวมทั้งความรู้สึกความสนใจ 
นิสัยใจคอ 
    3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน โดยแต่ละคนมีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าได้รับ
ผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมาภายหลัง สามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้า 
เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  
    4. ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ผู้น ากลุ่มหรือทีม
จะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือ ดังนี้ 
     4.1 การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอื่นในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความ 
เข้าใจซึ่งกันและกันและมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือ 
จะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือ 
ไม่ช่วยเหลือกัน คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์ของ 
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกันวิธีท างานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไป หรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม 
     4.2 การขัดแย้งหมายถึงความไม่ลงรอยกันตามความคิดหรือการกระท าที่
เกิดข้ึนระหว่างสองคนข้ึนไปหรือระหว่างกลุ่ม โดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง ขัดแย้ง ขัดขวาง ไม่ถูกกัน 
จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย หรือด าเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น ท าให้ 
การท างานเป็นทีมลดลง นับเป็นปัญหา อุปสรรคท่ีส าคัญยิ่งสาเหตุของความขัดแย้งผลประโยชน์ 
ขัดกันความคิดไม่ตรงกัน หรือองค์กรขัดแย้งกัน ความรู้ความสามารถต่างกัน ท าให้มีลักษณะ 
การท างานต่างกัน การเรียนรู้ต่างกัน ประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกัน เป้าหมายต่างกัน 
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     4.3 วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะบุคคล      
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่ 
แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน 
หรือไม่พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อ่ืนเจ็บปวด เสียหน้า อับอาย เจ็บใจ หรือการพยายามพูดหาประเด็น
ความขัดแย้ง ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
    5. กระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสมงานที่มี
ประสิทธิภาพนั้นทุกคนควรจะคิดถึงงานหรือคิดถึงผลงานเป็นอันดับแรก ต่อมาควรวางแผนว่า 
ท าอย่างไรงานจึงจะออกมาดีได้ดังที่เราต้องการ อย่างไรก็ตามก่อนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุ่งหมายควรจะ 
มีความขัดแย้งและสมาชิกทุกคน ควรมีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายของการท างานเป็นอย่างดี 
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นหัวใจส าคัญ ด้วยเหตุนี้จุดมุ่งหมายควรต้องมีความชัดเจน และสมาชิก 
ทุกคนมีความเข้าใจอย่างดี เพราะจะน าไปสู่แนวทางในการท างานว่าต้องท าอย่างไร จึงจะบรรลุตาม
เป้าหมายของงานให้ได้ผลของงานออกมาได้อย่างดีที่สุด การตัดสินใจสั่งการเป็นกระบวนการ 
ขั้นพ้ืนฐานของการบริหารงาน ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นบุคคลส าคัญในการที่จะมีส่วนในการตัดสินใจ 
วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจหลายวิธีคือ ผู้บริหารตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาโดยไม่ต้องซักถาม 
คนอ่ืน หรือผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ กล่าวคือ ผู้บริหารยังคงตัดสินใจด้วยตนเอง 
แต่ข้ึนอยู่กับความคิดเห็นและข้อมูลอ่ืน ๆ ที่ผู้บริหารได้รับมาจากสมาชิกของทีม บางครั้งผู้บริหาร
อาจจะตัดสินใจร่วมกับทีมงานที่คัดเลือกมา โดยที่ผู้บริหารน าเอาปัญหาให้ทีมงานอภิปราย  
แล้วให้ทีมงานตัดสินใจหรือทีมงานอาจจะมอบหมายการตัดสินใจให้คนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มย่อม 
ทีเ่ห็นว่าเหมาะสมก็ได้ 
    6. ขั้นตอนในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
     6.1 ท าความเข้าใจอย่างชัดเจนในเหตุผลส าหรับการตัดสินใจ 
     6.2 วิเคราะห์ลักษณะของปัญหาที่จะตัดสินใจ 
     6.3 ตรวจสอบทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ปัญหาโดยพิจารณาถึงผลที่อาจเกิด
ตามมาด้วย 
     6.4 การน าเอาผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
     6.5 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ผู้น า หรือหัวหน้าทีมควรท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ
ประเด็นที่ส าคัญในการท างานตามบทบาทของผู้น า คือ การแบ่งงานกระจายงานให้สมาชิกทุกกลุ่ม
ตามความรู้ความสามารถส าหรับสมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้น า ต้องพร้อมที่จะท า
หน้าที่ให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดยการให้การสนับสนุนน าทีมให้ประสบผลส าเร็จ 
ส่งเสริมให้มีบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีม มีการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน 
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    7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ดูจาก
ลักษณะของทีมและบทบาทที่มีอยู่ในองค์กรเท่านั้น แต่ต้องดูวิธีการที่ท างานด้วยการทบทวนงาน 
แนะน าให้ทีมงานได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ท ารู้จักคิด การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือของทีม 
    8. การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพยายามที่จะรวบรวม
ทักษะต่าง ๆ ของแต่ละคน การพัฒนาบุคลากรในองค์กรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรู้ที่ 
แต่ละคนมีอยู่แล้วก็ท าการฝึกอบรมพัฒนาคนให้มีความสามารถสูงขึ้น อันจะมีผลดีในการท างาน 
ให้ดีขึ้น ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความรู้ในการบริหารคน สามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะที่ดีขึ้น 
   Parker (1990) กล่าวถึงคุณลักษณะ 12 ประการ ที่แสดงถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ดังนี้  
    1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) วัตถุประสงค์ 
ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือ ภารกิจ สมาชิกของทีมจะต้องก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์กร ซึ่งผู้บริหารและทีม 
ต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
    2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่น เป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่าย 
การท างาน เมื่อถึงเวลาการประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม 
    3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้องการมีส่วนร่วมต้องการ 
เข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทาง เป็นไปอย่าง
มีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก  
ตัวอย่างในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคน 
จัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น 
    4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกอ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ 
พฤติกรรมที่แสดงความตัดสินใจให้กับคู่สนทนา เช่น การพยักหน้า การใช้สายตาจับที่คู่สนทนา 
การใช้ค าพูดสั้น ๆ เสริม ซึ่งจะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น 
    5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยง 
การใช้ค าว่า “ความขัดแย้ง” เพราะในธรรมชาติจะสื่อความหมายไปในทางลบ ความไม่เห็นด้วย 
เป็นปรากฏการณ์อันเป็นผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดข้ึนภายในองค์กร สะท้อนให้เห็นบรรยากาศ 
การท างานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิก 
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คนอ่ืน ๆ ก็ตาม ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สมาชิกในทีมตั้งใจ
รับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเรื่องเหล่านั้น การรับรู้ของสมาชิก 
เป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสวงหาจุดร่วม มีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็ง
ของทีม สมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นที่แตกต่างกันจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมได้ในที่สุด 
    6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา 
ความคิด หรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงการมีความสมานฉันท์และเอกภาพของทีม แต่ต้องไม่ใช่มา
จากการออกคะแนนเสียง (Vote) สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นเอกฉันท์ 
อาจมีสมาชิกบางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา 
การปฏิบัติตามมติของทีม 
    7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจาติดต่อระหว่างทีม
บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน บทบาท
ของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ คือ ประการแรก 
ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง บางครั้งอาจต้องขอ
ค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอง ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดท่ีว่าสมาชิกทีมต้องร่วมมือกัน
ท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
    8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 
Assignment) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด 
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย 
เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของ
บทบาท เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน 
    9. ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่ 
เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่
ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้าน 
จะช่วยให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ หรือสามารถตัดสินใจ
แก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
    10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการ 
ความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการ ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับ
ด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีม นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกในหน่วยงาน 
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เดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ 
เครื่องอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
    11. รูปแบบการท างานหลากหลาย (Style Diversity) ทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ควรประกอบด้วยสมาชิกที่มีความสามารถในการท างานแตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบ คือ 
มีสมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดกระบวนการเป็นหลัก 
และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความเข็งแกร่งต่อทีม 
    12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการในแบบ
ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อนและแสวงหาแนวทาง 
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   Dyer (1995) กล่าวถึง ทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
    1. มีเป้าหมายและประโยชน์ที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเข้าใจ ยอมรับ และสามารถ 
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
    2. สมาชิกทุกคนเข้าใจในหน้าที่และบทบาทในการปฏิบัติงาน 
    3. มีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
    4. มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 
    5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอ่ืน 
    6. ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินงาน 
    7. ผู้น าทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน และเป็นผู้ที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง 
    8. ยอมรับและจัดการความขัดแย้งอย่างเฉลียวฉลาด มีโครงสร้างและ
กระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคล้องกับงาน เป้าหมาย และสมาชิกทีม 
   Kazemak (1991) ระบุเกณฑ์ชี้ถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ดังนี้  
    1. เป้าหมายและวัตถุประสงค์จะต้องเป็นที่เข้าใจและยอมรับ 
    2. การแก้ไขความขัดแย้งจะต้องด าเนินการในเชิงสร้างสรรค์หรือในแง่บวก 
    3. สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้น า 
    4. ความสามารถของทุกคนในทีมถูกน ามาใช้ 
    5. การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทีมมีส่วนร่วม 
ประกอบกับสมาชิกทีมต้องรู้ว่าขณะนี้ก าลังด าเนินการหรือเกิดเหตุการณ์อะไรอยู่ 
    6. สมาชิกทีมให้การสนับสนุนต่อการควบคุมและการด าเนินการของทีม 
    7. ทุกคนในทีมมีวิธีแก้ปัญหาและตัดสินใจที่ดี 
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    8. ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการทดลองด าเนินการโดยใช้วิธีการ เทคนิคและแนวคิด 
ต่าง ๆ และมีความคิดสร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อผลการด าเนินการของทีม 
    9. ทุกคนในทีมจะประเมินการด าเนินงานและผลงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
    10. สมาชิกทีมมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง
อย่างชัดเจน 
   Woodcock และ Francis (1994) กล่าวถึง การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 11 องค์ประกอบ คือ 
    1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การท างานเป็นทีมต้องมีการ 
ผสมผสานทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และใช้ความแตกต่างในการ 
ด าเนินงานตามบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม 
    2. การมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและการยอมรับในเป้าหมาย (Clear Objectives 
and Agreed Goals) คือ สมาชิกต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
รวมทั้งสมาชิกทุกคนต้องยอมรับในเป้าหมายของทีม 
    3. การเปดิเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation) คือ 
การท างานเป็นทีมต้องมีบรรยากาศที่เป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิกสามารถแสดงความรู้สึก 
ความคิดเห็นของตนเองต่อการท างานอย่างตรงไปตรงมา และมีการเผชิญหน้าอย่างสมเหตุสมผล 
    4. การช่วยเหลือและการไว้วางใจ (Support and Trust) คือ สมาชิกได้รับการ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน มีความพร้อมที่จะร่วมมือกันในการแก้ปัญหา 
ที่เกิดขึ้นในการท างาน 
    5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิก 
ทุกคนให้ความร่วมมือในการท างาน พร้อมที่จะสนับสนุนเสริมสร้างความรู้ความสามารถให้แก่กัน 
และมีการใช้ความขัดแย้งกันในทางสร้างสรรค์ 
    6. การปฏิบัติตามหน้าที่ที่ชัดเจน (Sound Procedures) คือ มีการร่วมประชุม 
วางแผน และวิธีปฏิบัติในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการหาข้อตกลงโดยใช้ข้อมูลและความคิดเห็นของ 
สมาชิกทุกคน 
    7. การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ สมาชิก 
มีภาวะผู้น าในตนเองที่เหมาะสม และสามารถใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 
    8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) คือ 
มีการทบทวนและติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เมื่อมีปัญหามีการร่วมกันแก้ไขปรับปรุง 
    9. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) คือ สมาชิกของทีมมีโอกาส 
พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 



 

 

 
 28 

    10. การมีความสัมพันธ์กับสมาชิกในกลุ่ม (Sound Inter-Group Relations) คือ 
สมาชิกมีสัมพันธ์ภาพที่ดีต่อกัน 
    11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ สมาชิกมีการสื่อสาร 
ที่ถูกต้อง ชัดเจน เหมาะสม มีการสื่อสารทางตรงเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ข้อคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของการท างานของนักวิชาการหลายท่าน ผู้วิจัยได้น า
ข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
   สรุปได้ว่า องค์ประกอบของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ  
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ได้องค์ประกอบของ 
การเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้  
1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม 4) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม 6) การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ และ 7) ความไว้วางใจ ปรากฏดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1. การก าหนดเป้าหมาย            10 
2. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม            8 
3. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม            10 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก            8 
5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม             7 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
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6. การก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ            7 
7. การพัฒนาตนเองและทีม            2 

8. การประเมินตนเอง            3 

9. การตัดสินใจ            4 
10. ความไว้วางใจ            5 

11. การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี            1 
12. การเปิดเผยและเผชิญหน้า            1 

13. การประเมินผล            1 

14. การพัฒนาบุคลากร            1 
15. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน            1 

16. ความคิดสร้างสรรค์            2 

 
 จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้น าวิธีการจัดการ
ด้านการท างานเป็นทีมมาเป็นกรอบแนวคิดของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
โดยผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป และองค์ประกอบที่ผู้วิจัยเห็นว่าจ าเป็น 
โดยการรวมไว้กับองค์ประกอบที่สัมพันธ์และใกล้เคียงกัน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ  
1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ี
เหมาะสม 4) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม 6) การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ และ 7) ความไว้วางใจ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  การศึกษาความหมายและแนวคิดส าหรับแต่ละองค์ประกอบ เพื่อน าสู่การก าหนด
ตัวชี้วัด มีรายละเอียดดังนี้ 
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   1. การก าหนดเป้าหมาย นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทิศนา แขมมณี (2545) อธิบายว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ บุคคลที่ร่วมกัน 
ท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์ในการมารวมกลุ่มร่วมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่า
จะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) อธิบายว่า ความกระจ่างชัดในวัตถุประสงค์ และ 
เห็นด้วยกับเป้าหมาย (Clear Objective and agreed goals) สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจ
เป้าหมายอย่างเด่นชัด และเต็มใจที่จะผูกพันเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) กล่าวถึงองค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมาย 
(Goals) ว่าสมาชิกในทีมงานต้องมีความรับผิดชอบในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิก
ในทีมงานต้องรับรู้เป้าหมายและวางแผนให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมไว้ว่า หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์ ก็เพ่ือให้สมาชิกทีมงาน เข้าใจ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงาน
ให้เป็นไปตามภารกิจขององค์การ การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดีโดยผู้น าและสมาชิกภายในทีม 
มีส่วนร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้
ชัดเจนที่ผลงานมากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติใช้เป็นเครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือ 
ความล้มเหลวในงานคุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดี คือ เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย 
สามารถ ปฏิบัติได้จริง ไม่ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอื่น ๆ ในหน่วยงาน 
    Woodcock (1989) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมไว้ว่า การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และแนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกในความเป็น
เจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง กระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์
งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ  
    Parker (1990) กล่าวถึงความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of 
Purpose) วัตถุประสงค์ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือ ภารกิจ สมาชิก
ของทีมจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์กร 
ซึ่งผู้บริหารและทีมต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
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    Kazemak (1991) ระบุว่า เป้าหมายและวัตถุประสงค์จะต้องเป็นที่เข้าใจและ
ยอมรับสอดคล้องกับ Woodcock (1994) ที่กล่าวว่า การมีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและการยอมรับใน
เป้าหมาย (Clear Objectives and Agreed Goals) คือ สมาชิกต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ รวมทั้งสมาชิกทุกคนต้องยอมรับในเป้าหมายของทีม และ Johnson 
และ Johnson (1991) เป้าหมายของสมาชิกกับทีมเข้ากันได้มีลักษณะสนับสนุนและเอ้ือต่อ 
การร่วมมือกันระหว่างสมาชิก 
    สรุป การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
เพ่ือช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม 
สมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิด 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีม
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทิศนา แขมมณี (2545) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน คือ บุคคลที่มา
รวมกันท างานนั้นจะต้องมีบทบาทหน้าที่การด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) อธิบายว่า ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-operation 
and Conflict) สมาชิกในทีมอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่อง
ของความรู้ความสามารถ ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด 
และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการท างาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้ง
เกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทางสร้างสรรค์ 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ 
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน 
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อ 
การท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการก าหนดกติกา 
หรือกฎเกณฑ์ที่จะน ามาใช้ร่วมกัน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ 
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า หมายถึง ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
ผู้น ากลุ่มหรือทีมจะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือ ดังนี้ 
     1. การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอื่นในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน และมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือ
จะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือ 
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ไม่ช่วยเหลือกัน คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์ของ
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกับวิธีท างาน ขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไปหรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม 
     2. การขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกันตามความคิดหรือการกระท าที่
เกิดข้ึนระหว่างสองคนข้ึนไปหรือระหว่างกลุ่ม โดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง ขัดแย้ง ขัดขวาง ไม่ถูกกัน 
จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย หรือด าเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น ท าให้ 
การท างานเป็นทีมลดลง นับเป็นปัญหาอุปสรรคที่ส าคัญยิ่งสาเหตุของความขัดแย้งผลประโยชน์ 
ขัดกันความคิดไม่ตรงกัน หรือองค์กรขัดแย้งกันความรู้ความสามารถต่างกัน ท าให้มีลักษณะ 
การท างานต่างกัน การเรียนรู้ต่างกัน ประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกัน เป้าหมายต่างกัน 
     3. วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะบุคคล 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่ 
แปลความหรือมุ่งตัดสินความ ไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน 
หรือไม่พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อ่ืนเจ็บปวด เสียหน้า อับอาย เจ็บใจ หรือการพยายามพูดหาประเด็น
ความขัดแย้งไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
    Parker (1990) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้อง 
การมีส่วนร่วมต้องการเข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา 
หรือท่าทางเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่
เฉพาะการแสดงความคิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า 
การจดบันทึก ตัวอย่างในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน 
ขณะที่บางคนจัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น 
    สรุป การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการ 
ตัดสินใจในกิจกรรมของทีม ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นตอนสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ   
การประเมินผลการท างานของทีมการมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น หรือ
อภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการจัด
ประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงานเอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้องประชุม 
เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อ 
การท างานเป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุดด้วย (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2538) 
   3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
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    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะ
เหมาะสม หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นที่ยอมรับนับถือสมาชิกกลุ่มด้วยความ
จริงใจ เป็นคนเปิดเผยจริงใจ ซื่อสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ 
มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาด 
การเป็นหัวหน้าหรือผู้น า พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถน าผลงาน เสนอผลงาน
ให้กลุ่มและสาธารณะเข้าใจได้ 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
(Appropriate Leadership) หมายถึง หัวหน้าทีมจะต้องมีบทบาทผู้น าที่ดี เป็นมาตรฐานในการ
ปฏิบัติทุกอย่างไม่ผูกขาด เป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าจะกระจายไปทั่วกลุ่มตาม
สถานการณ์ที่เหมาะสม 
    ธร สุนทรายุทธ (2551) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพลเหนือ
บุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอ่ืน ๆ ที่มี
อ านาจเหนือบุคคลนั้น ๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายในกลุ่ม
สามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าทีม
ต้องพร้อมที่จะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิกทีมงาน เพราะจะได้น ามาเป็นแนวทางในการปรับปรุง
และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้เหมาะสม เพ่ือให้ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    Parker (1990) ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่
เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรม 
ทั้งสองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์ หรือสามารถ
ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    Kazemak (1991) กล่าวว่า สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้น า 
สอดคล้องกับ Woodcock (1994) การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ 
สมาชิกมีภาวะผู้น าในตนเองที่เหมาะสม และสามารถใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมตามสถานการณ์และ 
Johnson และ Johnson (1991) กล่าวว่า สมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้
บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข 
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์    
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   4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก นักการศึกษาได้ให้
ความหมาย/แนวคิดที่เก่ียวข้องดังนี้ 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะ 
การสื่อสารด้วยการประชุม ซึ่งจ าเป็นมากส าหรับการท างานเป็นทีม เพราะการประชุมเป็นการให้
ข้อมูลข่าวสารที่ท าให้มีความเข้าใจข้อเท็จจริงต่าง ๆ ดีขึ้น เป็นการกระจายข่าวสารไปได้ทุกทิศทาง 
และเปิดโอกาสให้ร่วมแก้ปัญหาโดยผนึกความคิด ปัญญา และประสบการณ์ของคนหลายคน 
ท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ในขณะเดียวกันอาจจะใช้การประชุม
เป็นเครื่องมือทุเลาปัญหาที่ยังไม่สามารถแก้ไขได้ เปิดช่องให้มีการระบายความอัดอ้ันตันใจของคน 
บางคน และการประชุมยังช่วยให้มีโอกาสรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน อันจะท าให้เกิดทรรศนะ
กว้างขวางขึ้น ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น และเข้าใจกันมากขึ้น 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) สอดคล้องกับ สิทธิโชค วรานสุันติกุล (2541) 
การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมสามารถสื่อสารกันได้ทั้งความคิดและความรู้สึก เพราะการสื่อสารของ
มนุษย์มีวิธีการที่แตกต่างกันไป สมาชิกของทีมต้องได้รับข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนปัญหาในการท างาน
อย่างชัดเจน ให้สมาชิกสามารถซักถาม โต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างอิสระ การสื่อสาร 
จะช่วยสนับสนุนหรือขัดขวางการท างานเป็นทีมได้เหมือนกัน เพราะการท างานเป็นทีมสมาชิกมีความ
หลากหลาย 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและสัมพันธภาพ 
ที่ดีภายนอกไว้ว่า หมายถึง ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม 
สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลม 
คมในการสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ การสื่อความที่ชัดเจน
เหมาะสม ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ซึ่งกันและกันจนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 
    Parker (1990) การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจา
ติดต่อระหว่างทีมบรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน บทบาทของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ 
คือ ประการแรก ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 
บางครั้งอาจต้องขอค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอง ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดที่ว่าสมาชิก
ทีมต้องร่วมมือกันท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
    Kazemak (1991) การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทีม 
มีส่วนร่วม ประกอบกับสมาชิกทีมต้องรู้ว่าขณะนี้ก าลังด าเนินการหรือเกิดเหตุการณ์อะไรอยู่ 
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สอดคล้องกับ ดายเออร์ (Dyer, 1995) ที่กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารกันต้องเป็นไปอย่างเปิดเผยและ
แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 
    Woodcock (1994) การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ 
สมาชิกมีการสื่อสารที่ถูกต้อง ชัดเจน เหมาะสม มีการสื่อสารทางตรงเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสาร 
ข้อคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
    สรุปได้ว่า การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง 
มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและ
ภายนอกทีม ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีม 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตร
หรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ทีมและบุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคน 
ถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและ 
ภายนอกทีม 
   5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้องดังนี้ 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก  
ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิก เป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
อีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
(Relationships) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
ของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน โดย 
     1. สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถ
ของเพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไข
ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
     2. มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ 
รวมทั้งออกค่าใช้จ่ายบ้างในบางกรณีที่จ าเป็น 
     3. มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่ม ไม่ใช่รายบุคคล 
     4. สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและ 
ความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม หมายถึง บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้นและ
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สร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 
มีความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี 
ภายในทีม หมายถึง ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อการท างาน 
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา แก้ปัญหา
อย่างเต็มใจและจริงใจ เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยมีการเรียนรู้
เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ ความคาดหวัง ความชอบหรือไม่ชอบ ความรู้ความสามารถ 
ความสนใจ ความถนัด จุดเด่นจุดด้อยและอารมณ์ รวมทั้งความรู้สึก ความสนใจ นิสัยใจคอ และ
รวมถึงการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยแต่ละคน 
มีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่าตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าได้รับผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมา
ภายหลัง สามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 
เป็นอย่างดี 
    Parker (1990) ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
หมายถึง บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างานเป็นไปอย่าง 
เรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่นสบาย เป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการท างาน 
เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความกระตือรือร้น  
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้โดยการมีสิ่งของ
จ าเป็นส าหรับทีมงาน โดยไม่ต้องร้องขอการแสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจเมื่อทีมงานท างาน
ประสบความส าเร็จ การแนะน าให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกันและมีการท ากิจกรรมร่วมกัน 
เพ่ือสร้างความใกล้ชิดสนิทสนมและการใช้อารมณ์ขันเพ่ือช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศ 
ตึงเครียด 
    Dyer (1995) กล่าวว่า สมาชกิในทีมมีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุน 
ซึ่งกันและกันในทีม 
    สรุปได้ว่า การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรม 
ช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยม 
ไปด้วยความรักและความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของ 
ความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกัน 
ในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
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   6. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนที่ท างานร่วมกัน 
จะมีการก าหนดบทบาทอย่างชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจในบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ 
ของทีมงาน 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่ 
และความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง บทบาทสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน 
และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา
ความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 
    Parker (1990) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 
Assignments) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานบทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด 
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย 
    Kazemak (1991) การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมมีความ
เข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน 
    Woodcock (1994) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การท างาน
เป็นทีมต้องมีการผสมผสานทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และ 
ใช้ความแตกต่างในการด าเนินงานตามบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม 
    สรุปได้ว่า การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดมอบหมาย
หน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมชี้แจงหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน และจัดท ารายงานการ 
ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
   7. ความไว้วางใจ นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกด้วยกันโดยสร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของ
เพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไขปัญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
    Morgan และ Hunt (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจสามารถประเมินได้จาก
ความเชื่อมั่นของสมาชิกหรือผู้ที่ได้รับการบริการแต่ละรายจะได้รับความเชื่อมั่นจากสมาชิกท่ี 
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แตกต่างกัน และจะเกิดการประเมินได้เมื่อสมาชิกลูกค้าได้รับการบริการ แล้วจะมีการเปรียบเทียบกับ
กฎหรือกติกาท่ีก าหนดไว้ 
    Dyer (1995) ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องมีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุน 
ซึ่งกันและกันในทีม 
    Sirdeshmukh, Singh และ Sabol (2002) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจจะมุ่งท่ี
ความไว้วางใจที่เกี่ยวข้องกับตัวองค์กรและพนักงานของผู้ให้บริการ ผู้ที่รับบริการจะประเมินระดับ 
การรับรู้เกี่ยวกับความซื่อสัตย์ จริงใจและสมรรถนะขององค์กรกับสมาชิกหรือพนักงานของผู้ให้บริการ 
    Bourdeau (2005) ได้กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจจะเกี่ยวข้องกับ 
ความสามารถของผู้ให้บริการที่จะสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้า การเป็นที่พ่ึงพาอาศัยได้ความซื่อสัตย์ 
จริงใจความมีสมรรถนะในการให้บริการการให้บริการอย่างตรงไปตรงมาและเป็นประโยชน์ 
รวมทั้งความสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการให้ทันต่อความต้องการของลูกค้าท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป
ในอนาคตได้ 
    สรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจ 
มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร 
 
 1. ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 
  กรมการศึกษานอกโรงเรียน (2544) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการในการเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ และความสามารถของบุคคล เพ่ือให้ปฏิบัติงาน 
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
  สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคคล หมายถึง กระบวนการ
หรือกรรมวิธีต่าง ๆ ที่มุ่งจะเพ่ิมพูนความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ และพัฒนาทัศนคติของ
ผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางท่ีดี มีความรู้รับผิดชอบต่องาน ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
และมีผลท าให้องค์การพัฒนาเจริญก้าวหน้าขึ้น 
  สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2544) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการ
เกี่ยวกับการส่งเสริมให้บุคคลมีความรู้ ความสามารถ มีทักษะในการท างานที่ดีขึ้น ตลอดจนมีทัศนคติ
ที่ดีในการท างาน อันจะเป็นผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น การพัฒนาบุคคล 
เป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้างและเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ เช่น ความรู้  
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ความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติท่ีดี และวิธีในการท างานอันจะน าวิธีไปสู่ประสิทธิภาพในการ
ท างาน 
  สุขสันต์ สุวรรณเจริญ (2545) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หรือการอบรมนั้น 
หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ เจตคติ และความคิด
ริเริ่มในการท างานให้กับบุคลากรในขณะปฏิบัติหน้าที่ เพื่อเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของงานที่ตน 
ปฏิบัติอยูแ่ละเพ่ือความก้าวหน้าในต าแหน่งของบุคลากรเองเป็นส าคัญ 
  สมหมาย มัณยานนท์ (2546) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานผู้ปฏิบัติงานให้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะและ 
เจตคติให้เป็นไปในทางที่ดีข้ึน เพ่ือให้บุคลากรที่ได้รับการพัฒนาสามารถปฏิบัติงานได้ผลตาม
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  สมชาย โอนอ่อน (2547) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 
การด าเนินการตามกระบวนการเพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความช านาญ ทัศนคติ และพฤติกรรม 
ในการท างาน ซึ่งมีผลท าให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคลให้บรรลุเป้าหมายของ
หน่วยงานหรือองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
  สุวัฒน์ นิลวงษ์ (2547) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การให้ความรู้
การศึกษา ฝึกอบรม ตลอดจนกิจกรรมส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ทักษะแก่บุคคล ทั้งมี 
ความมุ่งหมายที่จะพัฒนาศักยภาพของคนในหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติหน้าที่ ๆ อยู่ในความ
รับผิดชอบได้ดียิ่งขึ้นในทุกด้าน นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังมีความมุ่งหมายที่จะพัฒนาทัศนคติ
ของการปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดีมีประสิทธิภาพ ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของการศึกษาและสังคม 
  กีรติ ยศยิ่งยง (2548) กล่าววา่ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเพ่ิมพูน
ความรู้ ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของบุคลากรในการท างานให้แก่บุคลากรนั้น 
โดยองค์การเป็นผู้จัดขึ้นให้แก่บุคลากรในระยะเวลาที่จ ากัด ผ่านกระบวนการพัฒนาปัจเจกบุคคล เช่น 
การฝึกอบรม การศึกษา และการพัฒนากระบวนการพัฒนาอาชีพ และกระบวนการพัฒนาองค์กร 
เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือดึงเอาศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ออกมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
เพ่ือเอ้ืออ านวยต่อการช่วยให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายที่ตั้งไว้ โดยมีเป้าหมายเพื่อองค์กร ลูกค้า 
บุคลากร และประชาชน/สังคม 
  Castetter (1996) ให้ความหมายว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การที่องค์การ
ส่งเสริมความรู้ความสามารถให้บุคลากรด้วยกิจกรรมที่หลากหลายอย่างต่อเนื่อง เป็นผลท าให้บุคคล
เกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติงานในหน้าที่ของตนเองได้ดีขึ้น 
  สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่มุ่งจะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
การส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถในวิชาชีพ ท าให้บุคลากรมีทักษะในการปฏิบัติงาน 
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มีความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ใช้เทคนิคและวิธีการท างานได้เหมาะสม 
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสังคม 
 2. ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 
  ยุวดี ศรีธรรมรัฐ (2541) ได้อธิบายถึงความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรว่า 
เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัฒน์ ยิ่งความเจริญของวิทยาการต่าง ๆ  
มีมากมายทั่วโลก บุคลากรจะอยู่นิ่งมิได้ หน่วยงาน องค์กรเองก็ต้องให้ความส าคัญกับเรื่องนี้ และ
ก าหนดเป็นนโยบาย แผนงาน โครงการที่ชัดเจนว่า จะพัฒนาบุคลากรทั้งในระดับมหภาคและจุลภาค
ไปในทิศทางใด เพื่อให้ทันกับความเจริญก้าวหน้าในโลกปัจจุบัน รัฐบาลต้องลงทุนให้งบประมาณใน
เรื่องนี้มากกว่าในอดีต แทนที่จะไปเน้นเฉพาะในเรื่องโครงสร้าง “Infra-structure” เหมือนในอดีต 
จะต้องหันมาปรับปรุงคุณภาพของบุคคลควบคู่กับการปรับปรุงโครงสร้างองค์กร ระบบราชการ 
ลดขั้นตอน วิธีการปฏิบัติงาน และปรับปรุงระเบียบ วิธีการ กฎหมาย ข้อบังคับต่าง ๆ ให้ท างาน
สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น คุณภาพคนควบคู่กับระบบงานที่ดีจะท าให้การท างานเป็นไปตามวัตถุประสงค์
อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัดยิ่งขึ้นในอนาคต 
  วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ให้ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากร มีความส าคัญเนื่องจาก
ข้าราชการเป็นตัวจักรส าคัญของรัฐบาลในการพัฒนาประเทศ และประสิทธิภาพในการท างานของ
ข้าราชการมีผลกระทบโดยตรงต่อความส าคัญ หรือความล้มเหลวในการบริหารราชการและ 
การพัฒนาบ้านเมือง อีกท้ัง ข้าราชการแต่ละคนในแต่ละหน่วยงานต่างก็มีความแตกต่างกันทั้งในแง่
ระดับความรู้ ความช านาญและในแง่ของทัศนคติ นอกจากนั้นสภาพของปัญหาในการปฏิบัติงาน และ
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจสังคม ฉะนั้นการพัฒนาข้าราชการพลเรือนจึงเป็นเรื่องส าคัญ 
  สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) ให้ความส าคัญว่า เหตุที่ต้องมีการพัฒนาบุคลากรเพราะว่า 
เกิดจากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เครื่องมือทันสมัยขึ้น วิธีการปฏิบัติงาน
เปลี่ยนไปทัศนคติบุคลากรเปลี่ยนแปลงไป ถ้าไม่มีการพัฒนาบุคคลให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงก็จะมีผล
ต่อการอยู่รอดขององค์การ 
  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2546) กล่าวว่า การบริหารงานบุคคลภาครัฐในการ 
สรรหาและการคัดเลือกคนเข้าท างาน แม้ว่าจะมีวิธีการสอบแข่งขัน หรือเลือกสรรคนที่มีความรัดกุม 
และมีประสิทธิภาพเพียงใดก็ตาม โดยปกติแล้วผู้ที่สอบผ่านการแข่งขันและการเลือกสรรเข้ามาจะเป็น 
ผู้ที่เพิ่งส าเร็จการศึกษา ซึ่งสิ่งที่ติดตัวมาก็คือความรู้เฉพาะด้านหรือสาขาที่ได้เล่าเรียนมาและการใช้
เทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น คอมพิวเตอร์ เป็นต้น ไม่มีสถาบันการศึกษาท่ัวไปสถาบันใดที่สอนให้ผู้ส าเร็จ
การศึกษารู้จักวิธีการท างานในหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งได้อย่างเต็มที่มีประสิทธิภาพทันทีที่ได้รับ
การบรรจุและไม่มีสถาบันการศึกษาโดยทั่วไปสถาบันใดที่จะสอนให้นิสิต นักศึกษารู้จักใช้ชีวิตใน
สิ่งแวดล้อมของการท างานในองค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งโดยเฉพาะ สิ่งเหล่านี้จึงเป็น 
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สิ่งที่ผู้เข้ารับการบรรจุเข้าท างานจะต้องมาเรียนรู้ในองค์การเอง โดยองค์การเป็นผู้ด าเนินการหรือ 
จัดการให้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เช่น การสอนงาน การปฐมนิเทศ การให้ได้รับ การศึกษาหรือ 
อบรม การให้ทดลองฝึกหรือทดลองปฏิบัติงานหรือโดยวิธีอ่ืน เพ่ือให้ผู้ได้รับการบรรจุ หรือผู้ท างานใน
องค์การอยู่แล้วได้มีความรู้ความเข้าใจสามารถท างานในหน้าที่ท่ีได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ 
ซึ่งวิธีการต่าง ๆ นี้ เรียกว่า “การพัฒนาบุคคล” การพัฒนาบุคคล อาจท าได้ 3 วิธีใหญ่ ๆ คือ วิธีการ
ให้ การศึกษา (Education) หรือการฝึกอบรม (Training) และการพัฒนา (Development) 
  สมหมาย มณัยานนท์ (2546) ให้ความส าคัญว่า การพัฒนาบุคลากรเป็นการเพิ่มพูน
ความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน ทั้งนี้เพ่ือให้บุคลากรสามารถปรับตัวให้เข้ากับ 
การเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ด้านวิทยาการและทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลก เกี่ยวกับเครื่องมือเครื่องใช้
ทางเทคโนโลยีและเพ่ือพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า ดังนั้นผู้บริหารควรจะต้องท าการ
พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป็นการพัฒนาตนเอง และพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  กล่าวโดยสรุป การพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่ง 
ในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเป็นวิธีการที่จะท าให้บุคลากรได้รับความรู้ ความช านาญ
และทักษะเพิ่มขึ้น สามารถที่จะติดตามวิทยาการและเทคโนโลยีซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
ได้ทันเวลา นอกจากนี้การพัฒนาบุคลากรยังเป็นการส่งเสริมและพัฒนาทัศนคติความเชื่อ ค่านิยม 
และบุคลิกภาพให้แก่บุคคล ซึ่งนอกจากจะช่วยให้ตนเองก้าวหน้าในหน้าที่การงานแล้ว ยังท าให้องค์กร
หรือหน่วยงานบรรลุเป้าหมายสูงสุดอย่างมีประสิทธิภาพ 
 3. หลักการและวิธีการพัฒนาบุคลากร 
  สมเกียรติ พ่วงรอด (2544) ให้หลักไว้ว่า การพัฒนาบุคคล ผู้บังคับบัญชาจะต้อง
พิจารณาและเตรียมการก่อนที่จะมีการพัฒนาบุคคลทุกครั้ง เพ่ือให้การพัฒนาบุคคลเป็นไปในทิศทาง
ที่องค์การต้องการ และบรรลุวัตถุประสงค์ 
  สุขสันต์ สุวรรณเจริญ (2545) ให้หลักไว้ว่า การพัฒนาบุคลากรต้องท าอย่างต่อเนื่อง 
และมีระบบที่ดีในการพัฒนา รวมทั้งจะต้องมีกิจกรรมในการพัฒนาที่หลากหลาย เหมาะสมกับ 
ความต้องการของบุคลากรเอง ทั้งนี้เพราะงานต่าง ๆ ของโรงเรียนจะบรรลุผลดีได้ต้องอาศัยบุคลากร
ที่มีท้ังความรู้และความสามารถท่ีแท้จริง 
  วิทยา วิจิตร (2554) กล่าวว่า 70:20:10 Framework เป็นแนวทางในการจัดการศึกษา
ต่างจากเดิมที่จะมองว่าการจัดการเรียนคือ การจัดการชั้นเรียน วิชาเรียน และหลักสูตร โดยแนวคิดนี้
แบ่งวิธีเรียนรู้เป็น 3 ส่วน คือ 1) เรียนจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 2) เรียนจากการ
แลกเปลี่ยนกับคนอ่ืน ๆ และ 3) เรียนจากหลักสูตรที่เป็นระบบ แล้วน าทั้ง 3 ส่วนมาผสมผสานกัน 
โดยให้น้ าหนักเป็น 70:20:10 ตามล าดับ อย่างไรก็ตามสิ่งที่ 70:20:10 Framework ที่น าเสนอนี้ 
เป็นแค่แนวทางการปรับสัดส่วนต่าง ๆ ไม่จ าเป็นต้องเป็น 70:20:10 เสมอไป ขึ้นอยู่กับปัจจัย 
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หลายประการ เช่น 1) เนื้อหาในการเรียนรู้ แต่ละเนื้อหาต้องการสัดส่วนที่ไม่เหมือนกัน เช่น การเรียน
วิชาคณิตศาสตร์อาจจะต้องให้น้ าหนักกับการเรียนหลักสูตรเป็นระบบมากข้ึน แต่การเรียนขี่จักรยาน 
ก็ต้องให้น้ าหนักการลงมือปฏิบัติมากหน่อย 2) ประสบการณ์เดิมของผู้เรียน พวกมือใหม่ ๆ 
จะต้องการเรียนจากหลักสูตร ขณะที่ผู้ช านาญแล้วอาจจะต้องการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มากกว่า 
  วิธีการพัฒนาบุคลากรมีหลายวิธีได้แก่ การฝึกอบรม การประชุมเชิงวิชาการ 
การอนุญาตให้ศึกษาต่อ ฯลฯ แต่วิธีการที่นิยมกันมากที่สุดคือ การฝึกอบรม เพราะองค์กรสามารถ
ก าหนดหลักสูตรการฝึกอบรม เป้าหมายและการประเมินผลการอบรมได้อย่างเป็นระบบ โดยมี
ขั้นตอนดังนี้ (ธัญญา ผลอนันต์, 2546) 
   1. การประเมินเพ่ือหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม (Assess Training Needs) 
โดยการตอบค าถามประเด็นหลัก ๆ อย่างน้อย 3 ข้อ คือ ใครที่ต้องการฝึกอบรม พวกเขาควรรู้เรื่อง
อะไร และพวกเขามีความพร้อมในการรับความรู้นั้นหรือไม่ 
   2. ก าหนดวัตถุประสงค์ในการฝึกอบรม (Training Objectives) โดยทั่วไปเป็นการ
ก าหนดวัตถุประสงค์ให้สอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการหาความจ าเป็นในการฝึกอบรม 
   3. ก าหนดมาตรฐานและตัวชี้วัด เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จของ 
การฝึกอบรม (Plan Training Evaluation) 
   4. สร้างหลักสูตรฝึกอบรม (Develop Training Program) โดยการก าหนด 
เนื้อหา สาระ วิธีการ สถานที่ฝึก ช่วงเวลา วิทยากรที่ใช้ในแต่ละหลักสูตร 
    4.1 ด าเนินการฝึกอบรม (Conduct Training) 
   3 4.2 ประเมินผลการฝึกอบรม (Evaluate Training) 
    4.3 ติดตามการฝึกอบรมด้วยการทบทวน และปรับปรุงการฝึกอบรมเพ่ือน าผล 
ที่ได้ไปใช้ในการฝึกอบรมครั้งต่อไป 
  Lombardo และ Eichinger (1996) กล่าวว่า หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 
70:20:10 เป็นสูตรที่เกิดข้ึนจากงานวิจัยของ Morgan McCall และคณะจากสถาบัน Center for 
Creative Leadership (CCL) ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งในภายหลัง 2 ในคณะท างานนั้น คือ 
Michael M. Lombardo และ Robert W. Eichinger ได้ตีพิมพ์หนังสือที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย 
ดังกล่าว เรื่อง The Career Architect Development Planner จนกลายเป็นสูตรที่โด่งดัง และ 
มักถูกน ามาอ้างถึงว่าการที่คนเราจะพัฒนาศักยภาพได้จริง ๆ นั้น มีสัดส่วนขององค์ประกอบส าคัญ 
ที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาได้ดีตามอัตราส่วน 70:20:10 ซึ่งสูตรนี้มองว่าการที่ปัจเจกบุคคลจะสามารถ
พัฒนาตนเองได้จากกิจกรรมพ้ืนฐาน 3 ส่วนด้วยกัน โดยมีสัดส่วนดังนี้ 
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   1. ร้อยละ 70 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจาก 
ประสบการณ์ (Experience) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านภารกิจในงานแต่ละวัน การได้ท างานหรือ 
ได้รับมอบหมายงานที่ท้าทาย และการลงมือปฏิบัติ 
   2. ร้อยละ 20 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเองจากการ
ค้นคว้า (Exposure) ของการเรียนรู้และพัฒนาผ่านการสอนแนะ การท างานร่วมกับเครือข่ายหรือ 
การเรียนรู้จากการท างานร่วมกับผู้อ่ืน การเรียนรู้จากบุคคลอ่ืน ๆ 
   3. ร้อยละ 10 คือ อัตราส่วนของกิจกรรมที่จะช่วยให้เกิดการพัฒนาตนเอง 
จากการเรียน (Education) ของการศึกษาเรียนรู้และพัฒนาผ่านการเรียนในสถานศึกษาอย่างเป็น
ทางการหรือผ่านหลักสูตร และโปรแกรมต่าง ๆ 
  Charles และ Wargnier (2013) หลักการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 
สามารถใช้ได้ในทุกภาคและองค์กรโดยไม่ต้องค านึงถึงขนาด เนื่องจากลักษณะแบบองค์รวมและ 
ความคล่องตัว 
  Santhosh (2013) โมเดล 70:20:10 หรือกรอบในการเรียนรู้และพัฒนาเป็นกลยุทธ์ที่มี
ลักษณะสัญญาเช่นเดียวกับการล่อลวง หลายองค์กรที่เจริญรุ่งเรืองในวันนี้ประสบความส าเร็จในการ
ใช้โมเดล 70:20:10 ทดสอบและด าเนินการพัฒนาบุคลคลภายในสถานที่ท างานของพวกเขา 
โดยองค์กรที่ได้น าวิธีการจากหลักการพัฒนาบุคลากรโมเดล 70:20:10 เช่น SAP, HP, GAP, Sony 
Ericsson, Home Depot, Dell, Oracle, BAT Bank, BT, ANZ BankL'Oréal, Goldman Sachs 
เป็นต้น 
  จากการศึกษาหลักการพัฒนาบุคลากรจากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยสรุปได้ว่า 
สามารถน ามาประยุกต์ใช้กับการพัฒนาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
โดยยึดกรอบการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70:20:10 โดย 70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่าน
ประสบการณ์ ส่วน 20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ และอีก 10% เป็นการเรียนรู้และ
พัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 
 4. กระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  สมศักดิ์ คงเที่ยง (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรจะมีประสิทธิภาพ
และบังเกิดประสิทธิผลนั้น จะต้องด าเนินการอย่างมีแบบเป็นกระบวนการ และมีขั้นตอน
กระบวนการพัฒนาบุคลากรควรมีขั้นตอน ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 ก าหนดจุดมุ่งหมายและบทบาทของหน่วยงาน 
   ขั้นที่ 2 จัดคณะบุคคลเพื่อด าเนินการและรับผิดชอบ 
   ขั้นที่ 3 ก าหนดความต้องการต่าง ๆ ในการพัฒนา 
   ขั้นที่ 4 เตรียมแผนการพัฒนาบุคลากรทั้งหมด 
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   ขั้นที่ 5 ด าเนินโปรแกรมการพัฒนาบุคลากร 
   ขั้นที่ 6 ประเมินผลกระบวนการพัฒนาบุคลากร 
  จะเห็นได้ว่า ในการพัฒนาบุคลากรนั้นมีวิธีการพัฒนาด้วยรูปแบบต่าง ๆ กัน องค์การ 
หรือหน่วยงานสามารถเลือกกิจกรรมเพ่ือพัฒนาบุคลากรขององค์การตามความเหมาะสม ตามวาระ
และโอกาส และจุดประสงค์ของการพัฒนา ซึ่งอาจเป็นกิจกรรมที่บุคลากรสามารถท าได้ผลส าเร็จ 
ตามล าพัง และองค์การจัดให้เป็นหมู่คณะ 
  สมชาย หิรัญกิตติ (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรฝ่ายบริหาร 
มี 4 ขั้นตอนด้วยกัน คือ 
   ขั้นตอนที่ 1 การประเมินปัญหา 
   ขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบและประเมินการบริหาร 
   ขั้นตอนที่ 3 การวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 4 การจ าแนกความต้องการแทนที่ 
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการจัดการโดยมี
วัตถุประสงค์ ประกอบด้วยขั้นตอนที่เป็นวัฏจักร 4 ขั้นตอน และสามารถน ามาใช้ในการพัฒนา
บุคลากรในองค์การ เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย ดังนี้ 
   ขั้นที่ 1 ก าหนดเป้าหมาย 
   ขั้นที่ 2 การวางแผนปฏิบัติ 
   ขั้นที่ 3 การปฏิบัติตามแผน 
   ขั้นที่ 4 การส ารวจการท างาน 
  ณนพพล เสนาะดนตรี (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรมีขั้นตอน 
ที่ส าคัญ 3 ขั้นตอน คือ 
   1. ขั้นเตรียมการ เป็นขั้นตอนของการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการ 
   2. ขั้นปฏิบัติ เป็นขั้นตอนปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
   3. ขั้นประเมินผล 
  วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ให้แนวคิดว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากรต้องค านึงถึงนโยบาย
ของหน่วยงาน ลักษณะของงานปัญหาทั้งของหน่วยงานและของผู้ปฏิบัติงานและควรด าเนินการ 
6 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1. การพิจารณาความจ าเป็นของการพัฒนาบุคคล 
   2. การก าหนดวัตถุประสงค์ 
   3. การเลือกวิธีการ 
   4. การก าหนดโครงการ 
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   5. การด าเนินการพัฒนาบุคลากรตามโครงการที่ก าหนด 
   6. การประเมินผลและติดตามผล 
  สมเดช สีแสง (2543) ให้แนวคิดว่า การพัฒนาบุคลากรให้มีประสิทธิภาพนั้น 
กระบวนการในการพัฒนาบุคลากรเป็นสิ่งที่มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการด าเนินงาน 
เพราะกระบวนการ คือ แนวทางด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่มีข้ันตอนวางไว้เป็นล าดับตั้งแต่ต้น 
จนแล้วเสร็จตามจุดประสงค์ ให้ประสบความส าเร็จตามความคาดหวัง ซึ่งสามารถน ากระบวนการ
บริหารมาใช้ได้ในการบริหารงานบุคคลตามแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการนักการศึกษามีอยู่
มากมาย เช่น วงจรเดมมิ่ง (Deming Cycle) เป็นกระบวนการมี 4 ขั้นตอน คือ 
   1. การวางแผน (Plan) 
   2. การปฏิบัติตามแผน (Do) 
   3. การตรวจสอบผลการปฏิบัติ (Check) 
   4. การแก้ไขปัญหา (Action) 
    ขั้นตอนทั้ง 4 ขั้นตอนนี้จะต้องปฏิบัติต่อเนื่องกันไป เพื่อให้งานเสร็จอย่างถูกต้อง 
มีประสิทธิภาพ 
  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครู (2544) ได้กล่าวถึงการพัฒนาข้าราชการครู 
สายงานการสอนตามนโยบายการพัฒนาข้าราชการครูของกระทรวงศึกษาธิการว่า ให้ใช้วิธีการใด 
วิธีการหนึ่งหรือหลายวิธีประกอบกันตามความเหมาะสม ดังต่อไปนี้ 
   1. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
   2. การฝึกอบรมในห้องฝึกอบรม 
   3. การฝึกอบรมทางไกล 
   4. วิธีการอ่ืน ๆ 
  สมพงษ์ เกษมศิลป์ (2550) กล่าวถึงข้ันตอนของการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
   1. ตรวจสอบความต้องการแต่ละลักษณะของงาน (Examining Each Needs) 
โดยการพิจารณาเปรียบเทียบถึงความต้องการและความจ าเป็นอันเร่งด่วน 
   2. วางโครงการในการพัฒนาบุคลากร (Design Training Program) คือ 
การจัดวางโครงการ หรือแผนงานส าหรับการพัฒนาบุคลากร 
   3. เสนอโครงการเพ่ือรับความเห็นชอบ (Propose Program to Top 
Management) ทั้งนี้ เพื่อให้มีการประสานงานและงานพัฒนาบุคลากรสามารถด าเนินไปด้วยความ
เรียบร้อย โดยไม่หยุดยั้ง 
   4. จัดวางระเบียบในการด าเนินการ (Issue Regulation on Training) คือ 
จัดวางระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องในการด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 
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   5. การประเมินผล (Evaluation) คือ การวัดเพ่ือตรวจสอบว่าการพัฒนาบุคลากรที่
จัดขึ้นนั้นตรงจุดประสงค์ท่ีวางไว้หรือไม่ เพ่ือด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 
   6. การติดตามผล (Follow Up) การติดตามผลเป็นล าดับชั้นมีความส าคัญมาก 
เพราะจะต้องติดตามดูว่าข้าราชการ พนักงาน เจ้าหน้าที่ท่ีเข้ารับการพัฒนาแล้วปฏิบัติงานได้ผลดีขึ้น
หรือไม่มีการเปลี่ยนแปลงหรือไม่ 
  สรุป การพัฒนาบุคลากรนั้นเป็นกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ต้องการให้
บุคลากรดังกล่าวมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน โดยมีขั้นตอนส าคัญ คือ ขั้นตอน 
การประเมินความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา การก าหนดวัตถุประสงค์และการวางแผนการจัดการ
พัฒนาการด าเนินการพัฒนา และการประเมินผลการพัฒนา ซึ่งแต่ละขั้นตอนยังมีกิจกรรมปลีกย่อย
อีกเพ่ือให้เกิดความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
 5. ประโยชน์ของการพัฒนาบุคลากร 
  วิชชุดา หุ่นวิไล (2542) ให้ความหมายว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ปัญหาของหน่วยงาน เช่น ปัญหาการปฏิบัติงาน ล่าช้า 
ผิดพลาด ข้าราชการขาดขวัญก าลังใจในการท างาน ขาดความรู้ ความเข้าใจในนโยบาย กฎระเบียบ 
ใหม ่ๆ หรือไม่มีความรู้ความช านาญในการใช้เครื่องมือสมัยใหม่ในการปฏิบัติงาน จึงจ าเป็นต้อง 
รวบรวมปัญหาเพ่ือหาทางแก้ไขด้วยการพัฒนาฝึกอบรมบุคลากร 
  ณนพพล เสนาะดนตรี (2542) ให้ความหมายว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนา
บุคลากร หมายถึง การหาความต้องการพัฒนาบุคลากรของหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างาน และเป็นการสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคคลต้องกระท าอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะหากองค์กรใดมีทรัพยากรบุคคลที่มีประสิทธิภาพก็นับว่าองค์กรมีทรัพยากรบุคคลอันมี
ค่าท่ีจะน าความเจริญก้าวหน้ามาสู่องค์กรนั้น ๆ 
  ชาตรี บวรเวสสะ (2542) ให้ความหมายว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การหาความต้องการของหน่วยงานที่จะเพ่ิมพูนและปรับปรุงคุณภาพของผู้ปฏิบัติงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพื่อผลงานขององค์กรหรือสถาบันของตน และ 
เพ่ือสนองตอบต่อความต้องการของผู้ปฏิบัติงานที่ปรารถนาจะได้รับความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน 
อันถือได้ว่าเป็นความต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์ทุกคน 
  สุชาญ โกศิน (2545) ให้ความหมายว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร 
หมายถึง การหาความต้องการของบุคคลที่จะพัฒนาตนเอง เนื่องจากโลกในยุคปัจจุบันเป็นโลกแห่ง
การเปลี่ยนแปลงที่มีความเจริญก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีและสารสนเทศ การปรับตัวให้เข้ากับ
เหตุการณ์ปัจจุบันจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง โดยควรพัฒนาตนเองในด้านร่างกาย จิตใจ ความรู้
ความสามารถและความคิดหรือเจตคติ 
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  จงกลวรรณ พิสิฐพันพร (2551) กล่าวว่า คนหรือบุคลากร เป็นทรัพยากรที่ส าคัญที่สุด
ของหน่วยงาน หน่วยงานที่มีบุคลากรที่ดีมีศักยภาพในการปฏิบัติงานสูงก็จะส่งผลต่อการประสบ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงานมาก ฉะนั้น การให้ความส าคัญกับการพัฒนาคนหรือบุคลากรซึ่งเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญของหน่วยงานก็จัดว่าเป็นเรื่องที่ส าคัญมาก ซึ่งมีประโยชน์หลายประการ 
อันเนื่องมาจากการพัฒนาบุคลากร ดังนี้ 
   ประการแรก หน่วยงานมิได้หยุดอยู่กับที่ แต่จะมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลา ในการบริหารหน่วยงานเหล่านั้นให้บรรลุผลส าเร็จ ผู้บริหารจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนา 
บุคลากรภายในหน่วยงานทั้งในด้านความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ความคิด ความเข้าใจ 
ตลอดจนพฤติกรรมให้เปลี่ยนแปลงไป โดยสอดคล้องกับการพัฒนาของหน่วยงานและสภาพแวดล้อม
ภายนอก เพราะหากไม่สามารถปรับเปลี่ยนได้อาจจะท าให้เกิดความขัดแย้ง และปัญหาด้าน
ประสิทธิภาพของบุคลากรอันจะเป็นอุปสรรคต่อการบริหารหน่วยงานในอนาคต 
   ประการที่สอง การพัฒนาบุคลากรภายในหน่วยงาน จะช่วยเพิ่มพูนคุณภาพและ 
ประสิทธิภาพของบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้สอดคล้องกับความจ าเป็นและเป้าหมายของหน่วยงาน 
อีกท้ังยังเป็นการเตรียมบุคลากรส าหรับภาระหน้าที่ของหน่วยงานนั้น ๆ ที่อาจเพ่ิมข้ึน หรือ 
อาจเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
   ประการที่สาม การพัฒนาบุคลากรเป็นวิธีหนึ่งที่จะช่วยแก้ปัญหาที่เก่ียวกับตัวบุคคล 
และท่ีเกี่ยวกับหน่วยงานโดยตรงที่ก าลังเกิดข้ึน รวมทั้งที่คาดว่าจะเกิดขึ้นในอนาคต เช่น ปัญหา 
การน าเครื่องใช้ส านักงานเข้ามาใช้ในหน่วยงาน ได้มีการวิเคราะห์ไว้ล่วงหน้าจะสามารถวางแผน
ฝึกอบรมหรือส่งบุคลากรที่มีอยู่ไปศึกษาวิธีการท างานกับเครื่องใช้ส านักงานเหล่านั้นเสียก่อน 
เมื่อน าเครื่องใช้ส านักงาน เข้ามาใช้ก็จะมีบุคลากรพร้อมที่จะท างานได้ แต่หากมิได้มีการเตรียม 
พัฒนาบุคลากรไว้ล่วงหน้าเช่นนี้ก็อาจประสบปัญหาขาดบุคลากรท าให้ไม่อาจใช้ประโยชน์จาก
เครื่องใช้ส านักงานได้ทันที 
   ประการที่สี่ การเตรียมบุคลากรที่มีอยู่ในปัจจุบันให้พร้อมที่จะก้าวไปสู่ต าแหน่ง
หน้าที่ งานในระดับสูงเป็นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารก าลังคน ซึ่งการพัฒนาบุคลากรจะเป็น
มาตรการส าคัญที่ช่วยให้หน่วยงานมีบุคลากรที่เตรียมพร้อมส าหรับต าแหน่งในระดับสูง 
ซึ่งมีความส าคัญต่อการด าเนินงาน และการคงอยู่ของหน่วยงานในการรับภาระงานที่ส าคัญ ๆ 
ในอนาคต 
   ประการที่ห้า การเสริมสร้างคุณภาพ และประสิทธิภาพของบุคลากร ซึ่งเป็นผลจาก
การพัฒนาบุคลากรท าให้เกิดประโยชน์และผลดีต่อหน่วยงานรวมทั้งช่วยให้บุคลากรเชื่อมั่นใน
ประสิทธิภาพและความมั่นคงของหน่วยงาน ซึ่งจะเป็นการธ ารงรักษาทรัพยากรมนุษย์เหล่านั้นให้ 
ปฏิบัติงานกับหน่วยงานต่อไป การพัฒนาบุคลากรส่งผลดีทั้งผู้เข้ารับการพัฒนา และหน่วยงาน 
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โดยท าให้ผู้รับการพัฒนามีประสิทธิภาพการท างานที่สูงขึ้น ความผิดพลาดลดน้อยลง ทั้งนี้อาจรวมถึง
การทุ่มเทเอาใจใส่ต่องานที่ท ามากขึ้น ท าให้ผลงานที่ได้รับมีคุณภาพ ซึ่งจะเป็นผลสืบเนื่องไปถึง
หน่วยงานที่ผู้เข้ารับการพัฒนาสังกัดอยู่และหน่วยงานโดยภาพรวม ดังนั้นการพัฒนาบุคลากรจึงเป็น
หนทางหนึ่งที่ช่วยพัฒนาหน่วยงานให้สามารถแข่งขันกับหน่วยงานอื่นได้อย่างเต็มที่ 
  สรุปได้ว่า การหาความจ าเป็นในการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส ารวจหา 
ความต้องการที่จะพัฒนาตนเองของบุคลากร ด้วยการรวบรวมข้อมูล และวิเคราะห์ข้อมูลอย่างเป็น
ระบบ ให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในนโยบาย และกฎระเบียบใหม่ ๆ มีความรู้ความช านาญ 
ในการใช้เทคโนโลยีที่ทันสมัย มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ด้วยเนื้อหาที่ตรงกับความต้องการของ 
ผู้ปฏิบัติ ท าให้มีความสามารถปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ และ 
มีความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
 6. การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร 
  ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2542) ให้ความหมายว่า การติดตามและประเมินผล 
การฝึกอบรม หมายถึง การประเมินค่าความส าเร็จของการฝึกอบรมว่าได้สมดังความมุ่งหมายที่วางไว้ 
หรือไม่ การประเมินผลที่ส าคัญคือ ผู้เข้าฝึกอบรมได้ความรู้ ได้เนื้อหาวิชา ได้แนวทางในการ
ปฏิบัติงาน ได้ขวัญและก าลังใจ รวมทั้งเจตคติที่ดีขึ้นกับหน่วยงานหรือไม่ 
  สุภาพร พิศาลบุตร (2542) ให้ความหมายว่า การประเมินผล หมายถึง การวิเคราะห์
ตรวจสอบความก้าวหน้า และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการหรือแผนงานว่ามีมากน้อยเพียงใด 
ส าหรับให้ผู้ที่เก่ียวข้องสามารถใช้เป็นสารสนเทศประกอบการพิจารณาตัดสินใจที่จะด าเนินโครงการ
หรือแผนงานนั้นต่อไปได้ การประเมินผลนับเป็นกระบวนการที่บ่งชี้ถึงคุณค่าของโครงการหรือ
แผนงานหลังจากท่ีได้ด าเนินการไปแล้ว กล่าวคือ ท าให้ผู้ที่เกี่ยวข้องได้ทราบว่า โครงการหรือแผนงาน 
เมื่อด าเนินการไปแล้วได้ผลตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้หรือไม่เพียงใด 
  สมชาย โอนอ่อน (2547) ให้ความหมายว่า การประเมินผล หมายถึง กระบวนการอย่าง
มีระบบในการตัดสินคุณค่าของการพัฒนาคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ซึ่งเป็นการติดตาม
ความส าเร็จของการพัฒนา ตลอดจนปัญหาและอุปสรรค เพ่ือน ามาวิเคราะห์หาทางแก้ไขและวางแผน
พัฒนาบุคลากรในโอกาสต่อไป 
  สุวัฒน์ นิลวงษ์ (2547) ให้ความหมายว่า การประเมินผล หมายถึง ขั้นตอนสุดท้าย
ส าคัญยิ่งในการที่จะท าให้ทราบว่าผลการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ต้องการมากน้อย
เพียงใด ท าได้ตามที่ต้องการหรือไม่ การด าเนินงานประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ 
ซึ่งเป็นการเปรียบเทียบผลงานกับวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
  ส านักบริหารงานการศึกษานอกโรงเรียน (2548) ให้ความหมายว่า การประเมินผล 
หมายถึง การวิเคราะห์ตรวจสอบอย่างละเอียด โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อพิจารณาความส าเร็จตาม
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วัตถุประสงค์ รวมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และผลกระทบ ทั้งนี้การประเมินต้องใช้ข้อมูลที่
น่าเชื่อถือได้ ผลการประเมินต้องเป็นประโยชน์ สามารถน ามาใช้ในกระบวนการตัดสินใจ 
  สรุปได้ว่า การติดตามและประเมินผลการพัฒนาบุคลากร หมายถึง การติดตามและ 
ประเมินผลระหว่าง หรือหลังจากเสร็จสิ้นการพัฒนาบุคลากรใหม่ ๆ และหลังจากบุคลากรที่เข้ารับ
การพัฒนากลับไปปฏิบัติงานแล้วระยะหนึ่งตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนด มีการออกแบบประเมินผล
อย่างเหมาะสม มีการวิเคราะห์ตรวจสอบความก้าวหน้า และความสัมฤทธิ์ผลของโครงการ 
มีการรายงานผลได้ข้อมูลที่ครอบคลุมในสิ่งที่ต้องการและทันสมัย น าข้อมูลที่ได้ไปใช้ประโยชน์ในการ
ตัดสินใจและการวางแผนพัฒนาบุคลากร ในครั้งต่อไป 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
 
 1. ความหมายของโปรแกรม 
  สุวิมล ว่องวาณิช (2544) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครู 
หมายถึง ระบบโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน  
เพ่ือการปรับปรุงแก้ไขเพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  อุ่นตา นพคุณ (2548) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมไว้ คือ งานประจ าที่มีการปฏิบัติ
อย่างต่อเนื่องและได้กล่าวถึงความแตกต่างกันของค าว่าโปรแกรมและโครงการไว้ว่า โปรแกรมคือ 
งานประจ าที่มีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่อง ส่วนโครงการจะมีลักษณะที่เป็นงานเฉพาะกิจตามความจ าเป็น
ในสังคมเพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ แต่ถ้าหากโครงการมีการปฏิบัติอย่างต่อเนื่องในระยะเวลาที่ยาวนาน 
ในกรณีเช่นนี้โครงการก็จะกลายเป็นโปรแกรม ดังนั้นระยะเวลาจึงจ าเป็นในการปฏิบัติงานอย่าง
ต่อเนื่องมีการพัฒนาประเมินผลเพ่ือการคงอยู่ของกิจกรรมเป็นปัจจัยที่ส าคัญของโปรแกรม 
  ปริญญา มีสุข (2552) ได้ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพของครู 
หมายถึง ระบบแผนโครงสร้างที่ก าหนดกิจกรรมต่าง ๆ ที่ออกแบบมาเพ่ือช่วยเหลือครูให้ท ากิจกรรม
กับเพ่ือนร่วมงาน โดยทุกกิจกรรมล้วนมีทางแนวทางเพ่ือจุดมุ่งหมายเดียวกัน เพ่ือการปรับปรุงแก้ไข
เพ่ิมเติมความรู้และทักษะในการปฏิบัติงานของครู 
  สมหมาย แจ่มกระจ่าง และดุสิต ขาวเหลือง (2554) ได้ให้ความหมายว่า โปรแกรม 
หมายถึง แผนหรือกิจกรรมอันเป็นมวลประสบการณ์ที่วางไว้อย่างเป็นระบบระเบียบ โดยมีขั้นตอน 
ในการพัฒนาที่สร้างขึ้น โดยการประยุกต์จากองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของหลักการแนวคิด 
ทฤษฎีที่เป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาโปรแกรม เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือ 
เป้าหมาย ภายใต้บริบทของการพัฒนาในแต่ละองค์กร 
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  Boyle (1981) และ Boone (1992) ให้ความหมายของโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพ
หมายถึง ผลของความร่วมมือระหว่างผู้เข้าร่วมโปรแกรมกับผู้พัฒนาโปรแกรมในการปฏิบัติกิจกรรม 
ต่าง ๆ ได้แก่ การวิเคราะห์ความต้องการ การวางแผน การสร้างแผนการจัดกิจกรรม การปฏิบัติการ 
การประชาสัมพันธ์ การประเมินผล รายงานผลและความรับผิดชอบต่อโปรแกรม 
  Barr และ Keating (1985) กล่าวว่า โปรแกรมมีความหมายได้หลายแบบขึ้นอยู่กับ 
แต่ละบุคคลโดยทั่วไปค าว่าโปรแกรมใช้ใน 3 ความหมาย คือ 
   1. โปรแกรมหมายถึงหน่วย (Units) ที่จัดขึ้นเพ่ือท ากิจกรรมพิเศษหรือให้บริการตาม
ความต้องการของสถาบันหรือบุคคล 
   2. โปรแกรมหมายถึงล าดับการปฏิบัติตามที่วางแผนไว้ (Series of Planned 
Intervention) เพ่ือวัตถุประสงค์โดยเฉพาะส าหรับกลุ่มเป้าหมายโดยเฉพาะ 
   3. โปรแกรมหมายถึงกิจกรรมที่วางแผนไว้ (Planned Activity) เพ่ือเป้าหมาย 
โดยเฉพาะ 
  Chen (1990) ได้ให้ความหมายของทฤษฎีโปรแกรมว่า เป็นการก าหนดถึงสิ่งที่จะต้อง
กระท าเพ่ือให้บรรลุถึงเป้าหมายที่พึงประสงค์ ผลกระทบส าคัญท่ีคาดว่าจะเกิดขึ้น และเงื่อนไขท่ีจะท า
ให้เป้าหมายหรือผลกระทบเหล่านี้เกิดข้ึนได้ ทฤษฎีโปรแกรมประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1  
เป็นส่วนที่ระบุถึงโครงสร้างของโปรแกรมที่ควรจะเป็น ประกอบด้วย การจัดกระท า (Treatments) 
ผลลัพธ์ (Outcomes) และกระบวนการน าไปสู่การปฏิบัติ (Implementation Processes) 
ซึ่งมีความเกี่ยวข้องกับคุณค่าของโปรแกรม ส่วนนี้จะถูกเรียกว่า “Normative Theory” ส่วนที่ 2 
เป็นส่วนที่ระบุถึงกลไกเชิงสาเหตุที่เชื่อมต่อความสัมพันธ์ระหว่างการจัดกระท าของโปรแกรม
กระบวนการน าไปสู่การปฏิบัติ และผลลัพธ์ ส่วนนี้จะถูกเรียกว่า “Causative Theory” โดยที่ 
Normative Theory จะให้การชี้แนะเกี่ยวกับเป้าหมายหรือผลลัพธ์ที่จะต้องตรวจสอบหรือติดตาม
และการออกแบบ และการด าเนินการเกี่ยวกับการจัดกระท า ส่วน Causative Theory จะระบุถึง
ประเด็นที่เกี่ยวกับการท างานของโปรแกรมภายใต้สภาพการณ์ที่ก าหนด และผลที่จะเกิดขึ้นจาก
โปรแกรม 
  Rogers (2000) ได้ให้ความหมายของ ทฤษฎีโปรแกรม เป็นการสร้างโมเดลที่เป็นไปได้ 
เกี่ยวกับโปรแกรมถูกคาดหมายว่าจะท างานอย่างไรเพื่อที่จะท าให้เกิดผลลัพธ์ที่ต้องการ ซึ่งนักประเมิน
จะใช้ทฤษฎีนี้เป็นแนวทางในการด าเนินการประเมินและใช้เป็นมาตรฐาน (Benchmark) ในการ
ตัดสินประสิทธิผลของโครงการ 
  สรุปได้ว่า โปรแกรม คือ แผนหรือกิจกรรมที่มีการวางแผนไว้อย่างเป็นระบบ มีข้ันตอน
ในการพัฒนาที่ออกแบบมาจากการน าเอาองค์ประกอบที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กับหลักการ แนวคิด ทฤษฎี
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ที่เป็นพ้ืนฐาน เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้ได้ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายภายใต้บริบทของการพัฒนา
ในแต่ละองค์กร 
 2. องค์ประกอบของโปรแกรม 
  เจนจิรา คงสุข (2540) ได้กล่าวถึงโปรแกรม ประกอบด้วย หลักการ ความหมาย 
วัตถุประสงค์ เนื้อหา วิธีการด าเนินการ 
  ธ ารง บัวศรี (2542) กล่าวถึงองค์ประกอบหลักของโปรแกรม แบ่งออกเป็นองค์ประกอบ 
ที่ส าคัญ 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) 
  หรรษา สุขกาล (2543) ได้สรุปองค์ประกอบของการพัฒนาโปรแกรม (Elements of 
Program Development) ว่ามี 3 องค์ประกอบ คือ บริบท (Context) เป้าหมาย (Goal) และแผน
หรือวิธีปฏิบัติ (Plan or Method) องค์ประกอบทั้งสามต้องมีความพอเหมาะพอดี เพื่อให้เกิด
ความส าเร็จ 
  สุมิตรา พงศธร (2550) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญของโปรแกรม ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมาย (Aims) เป้าหมาย (Goals) วัตถุประสงค์ (Objectives) เนื้อหาวิชา (Content) และ 
กิจกรรมการเรียนการสอน (Learning Activities) หัวใจของหลักสูตรอยู่ที่กิจกรรมการเรียนการสอน 
เพราะเป็นเรื่องของการหล่อหลอม ก าหนดประสบการณ์การเรียนรู้และการศึกษาของผู้เรียน 
  ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทางสิ่งแวดล้อม 
ศึกษา ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษาผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรมพบว่า โปรแกรมฝึกอบรม 
มีคุณภาพตามเกณฑ์ท่ีตั้งไว้ ทั้งนี้เป็นผลเนื่องจากส่วนประกอบของโปรแกรม ได้แก่ จุดมุ่งหมาย 
กิจกรรม วิธีการ อบรม เนื้อหาสาระ รวมทั้งวิธีการประเมินผล ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดท่ีเกิดจาก 
สภาพปัญหาและความต้องการของผู้บริหารสถานศึกษา และปรับปรุงเนื้อหาและกิจกรรม 
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ให้สอดคล้องกับสภาพการณ์ และนโยบายเร่งด่วนของหน่วยงานต้นสังกัด และสอดคล้องกับแนวทาง
ในการประเมินคุณภาพการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการ 
  ปริญญา มีสุข (2552) ได้ออกแบบโปรแกรมการพัฒนาทางวิชาชีพครูแบบมีส่วนร่วม
ของครู ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ สภาพปัญหา วัตถุประสงค์ โครงสร้าง เวลา คุณสมบัติของ
ผู้เข้าร่วมโปรแกรม เนื้อหาที่ใช้ เอกสารที่ใช้ การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม และการประเมินผล
โปรแกรม 
  ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้พัฒนาโปรแกรมการพัฒนาครูผู้น าการจัดการ
เรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีองค์ประกอบส าคัญ 7 ประการ ประกอบด้วย 
วิสัยทัศน์ หลักการ วัตถุประสงค์ เนื้อหา กระบวนการ โครงสร้าง การวัดและประเมินผลโปรแกรม 
  สุวัฒน์ จุลสวุรรณ์ (2554) ได้พัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงผู้บริหารสายสนับสนุน 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ กล่าวถึงองค์ประกอบของโปรแกรมที่มีความส าคัญและมีความจ าเป็น
ส าหรับ การจัดการศึกษา และมีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้การจัดการศึกษามีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 
จุดมุ่งหมายของโปรแกรม เนื้อหาสาระ กระบวนการจัดการเรียนรู้ และการประเมินผล 
  เอกจิตตรา ใหญ่สว่าง (2554) ได้พัฒนาโปรแกรมการฝึกอบรมเชิงสมรรถนะเพ่ือพัฒนา 
สมรรถนะวิชาชีพของตัวแทนประกันวินาศภัย มีองค์ประกอบโปรแกรม 9 ด้าน ได้แก่ เป้าหมาย 
วัตถุประสงค์ กลุ่มเป้าหมาย หลักสูตรและเนื้อหา สื่อการเรียนการสอน กิจกรรมการเรียนรู้ แหล่ง 
ความรู้ สภาพแวดล้อม และการวัดและประเมินผล 
  Niedermeyer (1992) ได้กล่าวว่า การพัฒนาโปรแกรมควรมีองค์ประกอบ ซึ่งสรุปได้ 
ดังนี้  
   1. จุดประสงค์การเรียนรู้มีความชัดเจน ครอบคลุมด้านความรู้ ความตระหนัก 
และพฤติกรรมการรับผิดชอบ 
   2. จุดประสงค์การเรียนรู้ที่อยู่ในแผนการสอนของโปรแกรม ครอบคลุมประเด็น 
ปัญหาที่ก าหนดในโปรแกรม 
   3. แผนการจัดการเรียนการสอนตรงตามจุดประสงค์ของโปรแกรม 
   4. จัดวัสดุ/อุปกรณ์ สื่อการสอนต่าง ๆ ให้มีความเหมาะสมกับจุดประสงค์การเรียนรู้ 
และมีความน่าสนใจ 
   5. รายละเอียดของเนื้อหา 
   6. มีแบบประเมินผล หรือเครื่องมือที่ใช้วัดกระบวนการพัฒนาด้านต่าง ๆ  
หรือการปฏิบัติของนักเรียนตามวัตถุประสงค์ 
   7. วัตถุประสงค์ สื่อการสอน กิจกรรมการเรียนการสอน และการประเมินผลของ 
โปรแกรมมีความสอดคล้องกับเนื้อหา 
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   8. น าโปรแกรมไปใช้ เพ่ือดูว่าสื่อการสอนและกิจกรรมนั้นเหมาะสมหรือไม่ 
   9. มีการรวบรวมข้อมูลจากผลการเรียนรู้ ว่าบรรลุวัตถุประสงค์ของโปรแกรมหรือไม่ 
  Kanaya และ 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 
  จากการศึกษาความรู้เกี่ยวกับองค์ประกอบของโปรแกรม ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์ 
องค์ประกอบของโปรแกรม ปรากฏดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 การสังเคราะห์องค์ประกอบของโปรแกรม 
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1. บทน า            2 

2. รูปแบบ โครงสร้าง            5 
3. ความมุ่งหมาย            8 

4. วิธีการด าเนินการหรือวิธีปฏิบัติ             7 

5. หลักการและเหตุผล            3 
6. วัตถุประสงค์            7 

7. วิสัยทัศน์            1 
8. เนื้อหา            10 

9. ระยะเวลา            2 

10. เข้ารับการพัฒนา            3 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
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คว
าม

ถี่ 

11. เอกสารที่ใช้            1 

12. การจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม            6 

13. สื่อ            3 
14. การประเมินผล            7 

 
 จากตาราง 2 เมื่อน าองค์ประกอบที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องของ
นักวิชาการน ามาสังเคราะห์ โดยมีวิธีการพิจารณาจากองค์ประกอบที่มีนักวิชาการท้ังในและ
ต่างประเทศพบว่า มีองค์ประกอบของโปรแกรมจ านวน 5 องค์ประกอบ แต่การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้
หลักเกณฑ์ในการพิจารณาองค์ประกอบที่มีความถี่สูงในที่นี้ใช้ความถ่ีตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ได้แก ่
องค์ประกอบ 1) ความมุ่งหมายของโปรแกรม 2) หลักการของโปรแกรม 3) โครงสร้าง ขอบข่าย
เนื้อหา 4) วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 5) การวัดและประเมินผล ส่วนองค์ประกอบที่เหลือผู้วิจัยได้
ผนวกแนวคิดท่ีมีความคล้ายคลึงกันเข้าด้วยกัน ได้องค์ประกอบหลัก ๆ อยู่ 5 องค์ประกอบ โดยมีการ
ผนวกองค์ประกอบเข้าด้วยกัน คือ รูปแบบ โครงสร้าง ผนวกเข้ากับเนื้อหา วิธีการด าเนินการหรือวิธี
ปฏิบัติ ผนวกเข้ากับการจัดการเรียนรู้ในโปรแกรม 
 3. การพัฒนาโปรแกรม (Program Development) 
  วิโรจน์ สารรัตนะ (2553) ได้กล่าวถึง ขั้นตอนการวินิจฉัยและพัฒนาโปรแกรมพัฒนา
วิชาชีพบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาข้อมูลพ้ืนฐานและตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรม 
การตรวจสอบแนวคิดเชิงทฤษฎีของโปรแกรมที่พัฒนา 
   ขั้นตอนที่ 2 ปรับปรุงแก้ไขและจัดท าเอกสารประกอบ 
   ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบและการปรับปรุงโปรแกรม 
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   ขั้นตอนที่ 4 สร้างเครื่องมือประเมินโปรแกรมในภาคสนาม 
   ขั้นตอนที่ 5 ทดลองโปรแกรมในภาคสนาม การทดลองใช้โปรแกรมในภาคสนามจริง 
  Styles (1990) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ประกอบด้วย 
   1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
   2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
   3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
   4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
   5. การประเมินผล (Evaluation) 
   6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
   7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
   8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 
  Bar และ Keating (1990) กล่าวถึงรูปแบบการพัฒนาโปรแกรม (Program 
Development Model) โดยเสอรูปแบบ 5 ขัน้ เพ่ือการพัฒนาโปรแกรม (Five-Step Model for 
Program Development) คือ 
   1. ขั้นที่ 1 การประเมิน (Assessment) 
    1.1 ประเมินความต้องการ 
    1.2 ประเมินสิ่งแวดล้อมสถานศึกษา 
    1.3 ประเมินทรัพยากร เช่น บุคลากรเงินทรัพยากรทางกายภาพ 
   2. ขั้นที่ 2 การวางแผน (Planning) 
    2.1 การพัฒนาทีมวางแผน 
    2.2 การก าหนดเป้าหมายวัตถุประสงค์และการประเมินผล 
    2.3 เลือกวิธีปฏิบัติ 
    2.4 ฝึกอบรมบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 
    2.5 ก าหนดงบประมาณที่ต้องใช้ 
    2.6 ก าหนดเวลาที่ใช้จนสิ้นสุดโปรแกรม 
   3. ขั้นที่ 3 การปฏิบัติ (Implementation) 
    3.1 ก าหนดความรับผิดชอบ เช่น ทักษะความสามารถและงานที่ต้องท า 
    3.2 ปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ 
    3.3 ประเมินผลกระบวนการ (Process) และประเมินผลผลิต (Product) 
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   4. ขั้นที่ 4 ประเมินหลังจบโปรแกรม (Post-Assessment) ใช้ข้อมูลที่ได้จาก 
การประเมินกระบวนการและผลผลิตเพ่ือการตัดสินใจอนาคตของโปรแกรม 
   5. ขั้นที่ 5 การตัดสินใจเชิงบริหาร (Administrative Decision) การตัดสินใจว่า 
จะด าเนินโปรแกรมต่อไปหรือยุติโปรแกรมหรือดัดแปลงปรับปรุง 
  Boone (1992) ได้น าเสนอโปรแกรมการพัฒนาการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ 
ซึ่งประกอบไปด้วย 3 ขั้นตอนหลัก และข้ันตอนย่อย ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   1. การวางแผน 
    1.1 องค์การและกระบวนการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 
     1.1.1 การท าความเข้าใจและยอมรับกับหน้าที่ขององค์การ คือ พันธกิจ 
ปรัชญาและเป้าหมาย 
     1.1.2 การท าความเข้าใจและยอมรับกับโครงสร้างขององค์การทางด้าน
บทบาทและความสัมพันธ์ 
     1.1.3 การจัดการความรู้และทักษะเกี่ยวกับกระบวนองค์การทางด้าน 
การอ านวยการ การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผล และการตรวจสอบได้ 
     1.1.4 การท าความเข้าใจและการยอมรับกับการทดสอบกรอบแนวคิดส าหรับ 
การวางโปรแกรม 
     1.1.5 การท าความเข้าใจและการยอมรับความต่อเนื่องของการปรับปรุง 
องค์การต่อไป 
    1.2 การเชื่อมต่อองค์การกับสาธารณะ 
     1.2.1 การระบุกลุ่มเป้าหมายขององค์การ 
     1.2.2 การระบุและการพบปะผู้น าของกลุ่มเป้าหมาย 
     1.2.3 การร่วมกันระบุประเมินและวิเคราะห์ความต้องการโดยมุ่งท่ี
กลุ่มเป้าหมาย 
   2. การออกแบบและการน าไปใช้ ประกอบด้วย 
    2.1 การออกแบบโปรแกรม 
     2.1.1 การแปลงความต้องการอย่างเร่งด่วนเป็นความต้องการระดับมหภาค     
     2.1.2 การแปลงความต้องการระดับให้เป็นวัตถุประสงค์มหภาค 
      2.1.3 การชี้เฉพาะกลยุทธ์ทางการศึกษาและกิจกรรมการเรียนรู้ 
     2.1.4 การชี้เฉพาะผลที่ตามมาระดับมหภาคของโปรแกรม 
    2.2 การน าโปรแกรมที่วางไว้แล้วไปปฏิบัติ 
   3. การประเมินผลและการตรวจสอบ 
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    3.1 การก าหนดและการวัดผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.2 การประเมินผลลัพธ์ของโปรแกรม 
    3.3 การใช้ข้อค้นพบจากการประเมินส าหรับการปรับปรุงโปรแกรม 
การเปลี่ยนแปลงองค์การและส าหรับการตรวจสอบได้จากสาธารณะองค์การที่เหนือขึ้นไปผู้ให้เงินทุน 
องค์การวิชาชีพและรัฐบาล 
  Houle (1996) ได้น าเสนอการวางโปรแกรม การพัฒนาบุคลากร ซึ่งประกอบไปด้วย 
7 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   ขั้นที่ 1 การสร้างวิสัยทัศน์ร่วมและระบุกิจกรรมที่เป็นไปได้ 
   ขั้นที่ 2 การตัดสินใจทางด้านกระบวนการที่จะน ามาใช้ 
   ขั้นที่ 3 การระบุวัตถุประสงค์และการปรับให้เหมาะสม 
   ขั้นที่ 4 การออกแบบรูปแบบที่เหมาะสมทางด้านทรัพยากร ผู้น า วิธีการ ตาราง
ก าหนดการ ล าดับเรื่อง การเสริมแรงทางสังคม การท าให้อยู่ในรูปปัจเจกบุคคล บทบาทและเกณฑ์ 
ทางด้านประเมินผล และความชัดเจนของการออกแบบ 
   ขั้นที่ 5 รูปแบบที่ใช้มีความเหมาะสมกับแบบแผนของชีวิตใหญ่กว่าทั้งด้าน 
การแนะน าผู้เรียน รูปแบบของการด าเนินชีวิตของผู้เรียน งบประมาณ การเงินที่สนับสนุน และ 
การตีความหมาย 
   ขั้นที่ 6 น าแผนไปสู่ผลกระทบเชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนในองค์การ ทั้งในระดับบุคคล
ระดับกลุ่มบุคคล และระดับองค์การ 
   ขั้นที่ 7 การวัดผลลัพธ์และการประเมินประสิทธิผลที่เกิดขึ้นจากการพัฒนาตาม
กระบวนการของโปรแกรม 
  Stern (1997) ได้เสนอกระบวนการพัฒนาโปรแกรม (Program Development 
Model) ประกอบด้วย 
   1. การประเมินความต้องการ (Needs Assessment) 
   2. ตั้งวัตถุประสงค์ (Goal Setting) 
   3. การวางแผนตั้งทีมงาน (Planning Team) 
   4. การพัฒนาบุคลากร (Staff Development) 
   5. การประเมินผล (Evaluation) 
   6. วิธีลงมือปฏิบัติ (Modes of Implementation) 
   7. การจัดการทรัพยากร (Resource Management) 
   8. การประเมินสิ่งแวดล้อม (Environment Assessment) 
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  Caffarella (2002) ได้น าเสนอการวางแผนโปรแกรมการศึกษานอกระบบโรงเรียนไว้ใน
หนังสือ ซึ่งประกอบไปด้วย 9 ขั้นตอน ดังมีรายละเอียดต่อไปนี้ คือ 
   ขั้นที่ 1 การสร้างข้อมูลพื้นฐานส าหรับกระบวนการวางแผน 
   ขั้นที่ 2 การระบุแนวความคิดของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 3 การจัดล าดับแนวความคิดของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 4 การพัฒนาวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
   ขั้นที่ 5 การเตรียมการส าหรับถ่ายโอนการเรียนรู้ 
   ขั้นที่ 6 การสร้างแผนการประเมินผล การก าหนดรูปแบบ ตารางเวลาและ 
ความต้องการทางด้านเจ้าหน้าที่ 
   ขั้นที่ 7 การออกแบบแผนการสอน 
   ขั้นที่ 8 การประสานงานผู้เกี่ยวข้อง 
   ขั้นที่ 9 การศึกษาคุณค่าของโปรแกรม  
 4. การประเมินผลโปรแกรม 
  ในการด าเนินการพัฒนาโปรแกรมสิ่งหนึ่งที่มีความจ าเป็นและเป็นขั้นตอนส าคัญในการ 
พัฒนาโปรแกรม คือ การประเมินผลของการพัฒนาโปรแกรมหลังการน าโปรแกรมไปใช้ ซึ่งมีวิธีการ 
ประเมินโปรแกรม ดังนี้ 
   เรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได้แบ่งการประเมินโปรแกรมออกเป็น 2 ส่วน คือ 
    1. การประเมินคุณค่าของโปรแกรม โดยท าการประเมิน 
     1.1 คุณภาพของโปรแกรม (Quality) ว่ามีคุณภาพหรือไม่ เนื้อหาสาระ
กิจกรรมหรือการปฏิบัติงานของผู้สอนเป็นอย่างไร ความรู้สึกหรือปฏิกิริยาของผู้เข้าร่วมโปรแกรม 
เป็นอย่างไร 
     1.2 ประเมินความเหมาะสม (Suitability) คือ โปรแกรมสามารถตอบสนอง
ความต้องการและความคาดหวังของผู้เข้าร่วมและขององค์การหรือไม่ และมีระดับความยากง่าย
อย่างไร  
     1.3 ประสิทธิผล (Effectiveness) คือ โปรแกรมประสบความส าเร็จในเรื่อง
อะไร และบรรลุวัตถุประสงค์อย่างไร 
     1.4 ประสิทธิภาพ (Efficiency) คือ ผลของโปรแกรมนั้นเหมาะสมกับ
ทรัพยากรที่องค์การและผู้เข้าร่วมโปรแกรมลงทุนให้หรือไม่ 
     1.5 ความส าคัญ (Importance) คือ โปรแกรมมีคุณค่าส าหรับผู้เข้าร่วม
โปรแกรมและต่อองค์การหรือไม่ 
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    2. ประเมินผลการใช้โปรแกรม โดยที่จะค านึงถึงวัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
เป็นเกณฑ์ในการพิจารณาว่า โปรแกรมนี้สามารถส่งเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อสร้างสัมพันธภาพ 
ในการท างานให้เพ่ิมข้ึนหรือไม่ โดยจะประเมินผลการเรียนรู้ในแต่ละกิจกรรมและการเปลี่ยนแปลง
ของ การพัฒนา 
   ไท ค าล้าน (2551) ได้พัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม เพ่ือเสริมสร้างภาวะผู้น าทาง 
สิ่งแวดล้อมศึกษาส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีการน าประเด็นส าคัญในการอภิปรายผล ดังนี้ 
    1. ผลการพัฒนาโปรแกรมฝึกอบรม 
    2. การวัดและเปรียบเทียบความรู้ก่อนและหลังการอบรม 
    3. การวัดเจตคติต่อภาวะผู้น า  
    4. การศึกษาและเปรียบเทียบผลปฏิบัติงาน 
    5. การวัดพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนา 
   ยอดอนงค์ จอมหงส์พิพัฒน์ (2553) ได้วัดและประเมินผลโปรแกรมพัฒนาพัฒนาครู 
ผู้น าการจัดการเรียนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยด าเนินการดังนี้ 
    1. การวัดความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตาม 
แนวทางปฏิรูปการศึกษา ด าเนินการทั้งก่อนและหลังการใช้โปรแกรม โดยใช้แบบทดสอบวัดความรู้ 
ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐานซึ่งเป็นแบบปรนัย 
    2. การวัดเจตคติต่อการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาด าเนินการทั้งก่อนและหลังการพัฒนาตามโปรแกรม โดยใช้แบบวัดเจตคติต่อการเป็น 
ครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูปการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    3. การวัดทักษะการเป็นครูผู้น า การจัดการเรียนรู้ตามแนวทางการปฏิรูป 
การศึกษาด าเนินการพัฒนาตามโปรแกรมระหว่างการพัฒนาตามโปรแกรมและหลังการพัฒนา 
ตามโปรแกรม โดยใช้แบบประเมินทักษะการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาข้ันพ้ืนฐานและแบบประเมินตนเองในการเป็นครูผู้น าการจัดการเรียนรู้ตามแนวทางปฏิรูป
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   สรุปว่า การประเมินโปรแกรม แบ่งเป็น 2 ส่วน 1) ประเมินรูปแบบของโปรแกรม 
คือ ประเมินคุณภาพของโปรแกรม เช่น เนื้อหา รูปแบบในการจัดกิจกรรม ความเหมาะสม  
ความพึงพอใจ และเป้าหมาย 2) ประเมินผลการใช้โปรแกรม คือ การประเมินผลการพัฒนา 
หลังการใช้โปรแกรม โดยอาจใช้แบบวัดหรือแบบทดสอบหลังการพัฒนา เป็นต้น 
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บริบทส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จัดตั้งตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติ (ฉบับที่ 3) พ.ศ. 2553 และพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ 
(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 ก าหนดให้มีเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 5 และมาตรา 37 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติ
การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ (ฉบับที่ 3)  
พ.ศ. 2553 และมาตรา 8 และมาตรา 33 วรรคสอง แห่งพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 ซึ่งแก้ไขเพ่ิมเติมโดยพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2553 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการโดยค าแนะน าของ
สภาการศึกษาเมื่อคราวประชุม ครั้งที่ 2/2553 วันที่ 17 สิงหาคม พ.ศ. 2553 จึงก าหนดเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา และที่ตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เพ่ือบริหารและ 
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานระดับมัธยมศึกษา จ านวน 42 เขต โดยมีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 18 สิงหาคม 
2553 ซึ่งประกาศในราชกิจจานุเบกษา เล่ม 127 ตอนพิเศษ 98 ง ราชกิจจานุเบกษา 18 สิงหาคม 
2553 และมีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา พ.ศ. 2560 ประกาศ ณ วันที่ 22 พฤศจิกายน พ.ศ. 2560 แบ่งส่วนราชการภายใน
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาออกเป็น 8 กลุ่ม 1 หน่วย ดังนี้ 
  1. กลุ่มอ านวยการ 
  2. กลุ่มนโยบายและแผน 
  3. กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 
  4. กลุ่มบริหารงานการเงินและสินทรัพย์ 
  5. กลุ่มบริหารงานบุคคล 
  6. กลุ่มพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  7. กลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา 
  8. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 
  9. หน่วยตรวจสอบภายใน 
 ต่อมาเมื่อวันที่ 28 สิงหาคม พ.ศ. 2561 ได้มีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 
การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2561 เพ่ิมเติม 
โดยก าหนดให้มีกลุ่มกฎหมายและคดีเพ่ิมขึ้น ท าให้การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา ออกเป็น 9 กลุ่ม 1 หน่วย 
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  1. บริบทพื้นฐาน 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีที่ตั้งอยู่ภายในพ้ืนที่โรงเรียน
มหาวิชานุกูล ถนนเลี่ยงเมืองมหาสารคาม-ร้อยเอ็ด ต าบลแวงน่าง อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม 
มีพ้ืนที่รับผิดชอบให้บริการครอบคลุม 13 อ าเภอ ได้แก่ เมืองมหาสารคาม แกด า โกสุมพิสัย 
กันทรวิชัย เชียงยืน บรบือ นาเชือก พยัคฆภูมิพิสัย วาปีปทุม นาดูน ยางสีสุราช กุดรัง และชื่นชม 
   มีอาณาเขตติดต่อกับจังหวัดใกล้เคียง ดังนี้ 
    ทิศเหนือ   ติดต่อกับจังหวัดขอนแก่นและจังหวัดกาฬสินธุ์ 
    ทิศตะวันออก  ติดต่อกับจังหวัดกาฬสินธุ์และจังหวัดร้อยเอ็ด 
    ทิศใต้    ติดต่อกับจังหวัดสุรินทร์และจังหวัดบุรีรัมย์ 
    ทิศตะวันตก  ติดต่อกับจังหวัดบุรีรัมย์และจังหวัดขอนแก่น 
  2. ข้อมูลพื้นฐานทางการศึกษา 
   2.1 ข้อมูลโรงเรียน จ าแนกตามขนาด (ข้อมูล 10 ก.ค. 63) 

 
ตาราง 3 แสดงข้อมูลโรงเรียน จ าแนกตามขนาด 

 

ขนาดโรงเรียน 
ปีการศึกษา 

2561 2562 2563 

ขนาดเล็ก (1-499 คน) 21 21 21 
ขนาดกลาง (500-1,499 คน) 6 6 5 

ขนาดใหญ่ (1,500-2,499 คน) 4 4 5 

ขนาดใหญ่พิเศษ (2,500 คนข้ึนไป) 4 4 4 
รวม 35 35 35 

 
   2.2 ข้อมูลนักเรียน จ าแนกตามชั้นเรียน (ข้อมูล 10 ก.ค. 63) 
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ตาราง 4 แสดงข้อมูลนักเรียน จ าแนกตามชั้นเรียน 
 

ระดับชั้น 
ปีการศึกษา 

2560 2561 2562 2563 

มัธยมศึกษาปีที่ 1 6,068 5,836 5,823 5,902 
มัธยมศึกษาปีที่ 2 5,855 5,948 5,716 5,738 

มัธยมศึกษาปีที่ 3 5,850 5,713 5,813 5,542 

มัธยมศึกษาปีที่ 4 4,996 4,761 4,713 5,134 
มัธยมศึกษาปีที่ 5 4,927 4,633 4,470 4,520 

มัธยมศึกษาปีที่ 6 4,759 4,739 4,417 4,342 
ปวช.1 42 40 36 13 

ปวช.2 73 43 40 39 

ปวช.3 48 65 42 46 
รวม 32,618 31,778 31,070 31,276 

 
   2.3 ข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา (ข้อมูล 10 ก.ค. 63) 
 

ตาราง 5 แสดงข้อมูลครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 

ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา(ตาม จ 18) 

ปีการศึกษา 

2560 2561 2562 2563 
ผู้อ านวยการโรงเรียน  35 34 34 35 

รองผู้อ านวยการโรงเรียน 41 35 27 27 

คร ู 1,838 1,767 1,737 1,583 
ครูมาช่วยราชการ (ต่างเขต) 3 7 3 2 

ครูไปช่วยราชการ (ต่างเขต) 7 6 4 4 

พนักงานราชการ (ครูผู้สอน) 69 69 74 58 
ลูกจ้างประจ า 64 57 57 43 

รวม 2,057 1,975 1,936 2,062 
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ตาราง 6 แสดงข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (สนับสนุน) 
 

ข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษา (สนับสนุน) 

ปีการศึกษา 

2560 2561 2562 2563 

ลูกจ้างชั่วคราว (ธุรการ) 27 27 35 28 
ลูกจ้างชั่วคราว (นักการภารโรง) 37 37 37 23 

รวม 64 64 72 51 

 
   2.4 จ านวนข้าราชการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา (ข้อมูล 10 มิ.ย. 62) 
 

ตาราง 7 แสดงข้อมูลจ านวนข้าราชการในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 

บุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
ปีการศึกษา 

2560 2561 2562 2563 

ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา - 1 1 - 

รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 3 2 2 2 
ศึกษานิเทศก์ 9 12 11 15 

บุคลากรทางการศึกษา 38 ค (2) 35 28 28 32 

ลูกจ้างประจ า 1 1 1 1 
ลูกจ้างชั่วคราว 15 16 17 15 

รวม 63 60 60 62 

 
  3. การบริหารและการกระจายอ านาจ 
   ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาได้กระจายอ านาจในการจัดการด้าน
การศึกษา โดยแบ่งพ้ืนที่รับผิดชอบออกเป็นสหวิทยาเขต 7 สหวิทยาเขต ดังนี้ 
    สหวิทยาเขต ที่ 1 สหวิทยาเขตเจริญราชเดช  
     1. โรงเรียนสารคามพิทยาคม 
     2. โรงเรียนมหาชัยพิทยาคาร 
     3. โรงเรียนนาโพธิ์พิทยาสรรพ์ 
     4. โรงเรียนกุดรังประชาสรรค์ 
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     5. โรงเรียนมหาวิชานุกูล 
    สหวิทยาเขต ที่ 2 สหวิทยาเขตตักศิลา 
     1. โรงเรียนผดุงนารี 
     2. โรงเรียนแกด าวิทยาคาร 
     3. โรงเรียนมิตรภาพ 
     4. โรงเรียนยางวิทยาคม 
     5. โรงเรียนหนองม่วงวิทยาคาร 
    สหวิทยาเขต ที่ 3 สหวิทยาเขตบรบือ 
     1. โรงเรียนบรบือวิทยาคาร 
     2. โรงเรียนบรบือ 
     3. โรงเรียนโนนแดงวิทยาคม 
     4. โรงเรียนเหล่ายาววิทยาคาร 
     5. โรงเรียนโนนราษีวิทยา 
    สหวิทยาเขต ที่ 4 สหวิทยาเขตพุทธมณฑลเทพประทุม 
     1. โรงเรียนวาปีปทุม 
     2. โรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ 
     3. โรงเรียนประชาพัฒนา 
     4. โรงเรียนดงบังพิสัยนวการนุสรณ์ 
     5. โรงเรียนดงใหญ่วิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 
    สหวิทยาเขต ที่ 5 สหวิทยาเขตสารคามใต้ 
     1. โรงเรียนนาภูพิทยาคม 
     2. โรงเรียนนาเชือกพิทยาสรรค์ 
     3. โรงเรียนปอพานพิทยาคม รัชมังคลาภิเษก 
     4. โรงเรียนมัธยมยางสีสุราช 
     5. โรงเรียนพยัคฆภูมิวิทยาคาร 
    สหวิทยาเขต ที่ 6 สหวิทยาเขตสะดืออีสาน 
     1. โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค์ 
     2. โรงเรียนเขื่อนพิทยาสรรค์ 
     3. โรงเรียนเขวาไร่ศึกษา 
     4. โรงเรียนวังยาวศึกษาวิทย์ 
     5. โรงเรียนโพนงามพิทยานุกูล 
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    สหวิทยาเขต ที่ 7 สหวิทยาเขตพุทธมงคล 
     1. โรงเรียนเชียงยืนพิทยาคม 
     2. โรงเรียนกู่ทองพิทยาคม 
     3. โรงเรียนชื่นชมพิทยาคาร 
     4. โรงเรียนกันทรวิชัย 
     5. โรงเรียนเขวาใหญ่พิทยาสรรค์ 
  วิสัยทัศน์ (Vision) 
  “เป็นองค์กรคุณภาพ สืบสานศาสตร์พระราชา จัดการศึกษาสู่ความเป็นเลิศ” 
(Quality Organization to Excellent Education by the King's Philosophy) 
  พันธกิจ (Mission) 
   1. ส่งเสริมการจัดการศึกษาให้ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้และทักษะที่จ าเป็น
ในศตวรรษท่ี 21 มีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมี
พระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง 
   2. สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงเท่าเทียม และพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัดและมีศักยภาพที่จะพ่ึงพา
ตนเองได้ 
   3. พัฒนาระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาและสถานศึกษา  
   4. พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้สู่มืออาชีพ 
   5. ส่งเสริมการจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
   6. พัฒนาระบบบริหารจัดการโดยใช้พื้นที่เป็นฐาน มีนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัล 
เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนบนฐานข้อมูลสารสนเทศท่ีถูกต้อง ทันสมัยและการมีส่วนร่วมของ 
ทุกภาคส่วน 
  เป้าประสงค์ (Goal) 
   1. ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษท่ี 21 มีความรัก 
ในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น
ประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง 
   2. ผู้เรียนได้รับโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า และได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึง เท่าเทียมและได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัดและมีศักยภาพที่
จะพ่ึงพาตนเองได้ 
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   3. ผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษาและสถานศึกษา มีความปลอดภัยจาก 
ภัยพิบัติและภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
   4. ครูและบุคลากรทางการศึกษาได้รับการพัฒนาให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
สู่มืออาชีพ 
   5. สถานศึกษาจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อมสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (SDGs) 
   6. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีการพัฒนาระบบบริหารจัดการ 
โดยใช้พื้นที่เป็นฐาน มีนวัตกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลเป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนบนฐานข้อมูล
สารสนเทศที่ถูกต้อง ทันสมัยและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
  ค่านิยม (Value) : S4    
   1. สร้างคุณภาพท่ีดี (Standard Based) 
   2. มีธรรมาภิบาล (Stable Good Governance) 
   3. บริการด้วยใจ (Service Mind) 
   4. น าสมัยด้วยนวัตกรรม (Smart Innovation) 

  จุดเน้นการพัฒนาคุณภาพการศึกษา (Development Focus) 
   1. ด้านคุณภาพ 
    1.1 ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง 
    1.2 ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้ และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
(3Rs8Cs) 
    1.3 ผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มขึ้น 
    1.4 ครูจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21 
    1.5 ครูและบุคลากรทางการศึกษาเป็นมืออาชีพ 
    1.6 สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งและมีคุณภาพ 
    1.7 สถานศึกษาบริหารจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาและ 
หลักธรรมาภิบาล สู่การเป็น 1 โรงเรียน 1 นวัตกรรม 1 อาชีพ   
    1.8 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
    1.9 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบริหารจัดการ ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
   2. ด้านโอกาส 
    2.1 ผู้เรียนได้รับโอกาสการบริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
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    2.2 ผู้เรียนได้รับโอกาสในการพัฒนาทักษะทางด้านอาชีพ ตามความถนัดและ
ศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเองได้ 
   3. ด้านความปลอดภัย 
    3.1 สถานศึกษามีระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน  
ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    3.2 สถานศึกษามีการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนรู้และ 
การมีสุขภาวะที่ดี 
   4. ด้านอาชีพ  
    4.1 ผู้เรียนมีทักษะพ้ืนฐานอาชีพเพ่ือการมีงานท า และรายได้ 
    4.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีนวัตกรรมทางการบริหารจัดการ การจัดการ
เรียนรู้การส่งเสริมอาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
    4.3 สถานศึกษามีหลักสูตรอาชีพเพ่ือการมีงานท า 
  เป้าหมายความส าเร็จ 
   ผลที่เกิดกับผู้เรียน 
    1. ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข และมีทัศนคติที่ถูกต้องต่อบ้านเมือง มีพ้ืนฐานชีวิต
ที่มั่นคง มีคุณธรรม มีงานท า มีอาชีพ เป็นพลเมืองดี 
    2. ผู้เรียนมีความรู้ คุณลักษณะและทักษะในศตวรรษท่ี 21  
    3. เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาที่มีคุณภาพ มีทักษะ 
ในการด าเนินชีวิต มีพ้ืนฐานในการประกอบอาชีพพ่ึงตนเองได้อย่างมีศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์  
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ ตามความถนัด  
และมีศักยภาพที่จะพ่ึงตนเองได้ 
     4. ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศ   
   ผลที่เกิดกับครู 
    1. ครูจัดกระบวนการเรียนรู้แบบการลงมือปฏิบัติจริง (Active Learning) 
รวมทั้งส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ที่สร้างสมดุลทุกด้าน เพื่อรองรับการจัดการศึกษาแบบพหุปัญญา 
มีการวัดและประเมินผลผู้เรียนที่เหมาะสมกับบริบทและศักยภาพของผู้เรียน 
    2. ครูและบุคลากรทางการศึกษา ให้มีศักยภาพในการจัดการเรียนการสอน 
ตามหลักสูตรฐานสมรรถนะของสถานศึกษา น าเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Technology) การจัดการ
เรียนการสอนได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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    3. ครูมีทักษะในการปฏิบัติหน้าที่ได้ดี มีความรู้ความสามารถในการใช้เทคโนโลยี
ดิจิทัล มีการพัฒนาตนเองทางวิชาชีพอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งมีจิตวิญญาณความเป็นครู 
   ผลที่เกิดกับสถานศึกษาและการบริหารจัดการ 
    1. มีรูปแบบมาตรการ แนวทางการป้องกัน แก้ไขปัญหา และการดูแลช่วยเหลือ
ฟ้ืนฟูด้านความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษา จากภัยพิบัติ 
และภัยคุกคาม 
    2. มีระบบการคัดกรอง ป้องกัน ควบคุมปัจจัยเสี่ยง และจัดสภาพแวดล้อมที่ 
เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดีสามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่ และโรคอุบัติซ้ า 
    3. มีระบบการบริหารจัดการโดยใช้ระบบการประกันคุณภาพที่เป็นฐาน 
มีนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัล เป็นกลไกหลักในการขับเคลื่อนและการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน 
    4. มีระบบการก ากับ ติดตามและประเมินผลการศึกษา โดยใช้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยและสะท้อนผลการจัดการศึกษาตามสภาพจริงอย่างมีประสิทธิภาพ 
    5. มีนวัตกรรมการบริหารจัดการคุณภาพโดยหลักธรรมาภิบาลและระบบ 
การประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งมีคุณภาพ 
   ผลที่เกิดกับส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    1. มีนวัตกรรมการพัฒนาคุณภาพการศึกษาที่เป็นต้นแบบ เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้
ในการพัฒนาคุณภาพการศึกษาสถานศึกษา หรือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ และการเพ่ิม 
ความคล่องตัวในการบริหารและการจัดการศึกษาท่ีตอบสนองนโยบาย 
    2. มีนวัตกรรมการบริหารจัดการที่หลากหลายรูปแบบ และมีศูนย์กลางในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้สะท้อนผลการปฏิบัติงานน าสู่ความเป็นเลิศ 
    3. มีระบบการก ากับ ติดตาม ตรวจสอบและประเมินผลการจัดการศึกษา 
ที่ชัดเจน มีคุณภาพประสิทธิภาพ 
    4. มีระบบการประกันคุณภาพตามมาตรฐานเขตพ้ืนที่การศึกษาอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    5. มีการจัดการศึกษาตามหลักศาสตร์พระราชาและพัฒนาคุณภาพชีวิต 
ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
    6. ผู้รับบริการมีความเชื่อมั่นในการบริหารจัดการด้านผู้เรียน ครูผู้สอน 
การจัดการศึกษาและการบริหารจัดการ  
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  แนวทางการพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
   1. กรอบแนวคิดรูปแบบการบริหารจัดการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    รูปแบบการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ชื่อว่า รูปแบบ SPACER Model ซึ่งอาศัยแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบคือ 
ปัจจัยน าเข้า กระบวนการ และผลผลิต โดยแต่ละองค์ประกอบจะมี 3 ส่วนย่อย ดังนี้  
     ด้านปัจจัยน าเข้า ประกอบด้วย บุคลากร (ผู้บริหาร ครู นักเรียน) งบประมาณ  
วัสดุอุปกรณ์ สื่อ เทคโนโลยี ข้อมูล/สารสนเทศ และกิจกรรมการด าเนินงาน 
     ด้านกระบวนการ ประกอบด้วย การก าหนดมาตรฐาน (S : Standard) 
การมีส่วนร่วม (P : Participation) การด าเนินการตามนโยบาย (A : Action) การติดตาม ตรวจสอบ 
และประเมินผล (C : Check) การให้ก าลังใจ (E : Encouragement) และการรายงานผล 
(R : Report) 
     ด้านผลผลิต ประกอบด้วย 1) เขตพ้ืนที่การศึกษาและผู้รับบริการ มีการ
บริหารจัดการคุณภาพที่มีประสิทธิภาพ 2) สถานศึกษา/ผู้บริหาร เป็นผู้น าทางวิชาการและเป็นที่
ยอมรับของชุมชน 3) ครู มีความรู้/ทักษะการจัดการเรียนรู้ มีความเป็นมืออาชีพและคุณธรรม และ 
4) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงขึ้น และมีทักษะการเรียนรู้แห่งศตวรรษที่ 21 ได้แก่ ทักษะ
การเรียนรู้และนวัตกรรม ทักษะสารสนเทศ สื่อ เทคโนโลยี และทักษะชีวิตและพ้ืนฐานอาชีพ 
   2. องค์ประกอบของการบริหารจัดการศึกษา โดยใช้รูปแบบ SPACER Model 
    การบริหารจัดการศึกษา โดยใช้รูปแบบ SPACER Model มีองค์ประกอบด้าน 
กระบวนการตามแนวคิดทฤษฎีเชิงระบบ ดังนี้ 
     S : Standard หมายถึง มาตรฐานข้อก าหนดเกี่ยวกับวิสัยทัศน์ ค่านิยม 
พันธกิจ กลยุทธ์ จุดเน้น เป้าหมายและตัวชี้วัดผลส าเร็จของงาน (KPIs) หลักการท างานของ
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส าหรับการส่งเสริม และก ากับดูแล การตรวจสอบ 
การประเมินผลและการประกันคุณภาพทางการศึกษา 
     P : Participation หมายถึง การเปิดโอกาสให้ผู้ที่เก่ียวข้องกับการจัด
การศึกษาได้มีส่วนช่วยเหลือระหว่างกัน ในการร่วมคิด ร่วมวางแผน ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงาน 
ร่วมแก้ปัญหา ร่วมพัฒนา และร่วมรับผิดชอบในการบริหารจัดการ เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมายของ
องค์กร 
     A : Action หมายถึง การด าเนินการขับเคลื่อนกลยุทธ์ อย่างเป็นขั้นตอนและ
เป็นระบบโดยมีการวางแผน ก าหนดแนวทางการด าเนินงานตามนโยบายของผู้อ านวยการส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาที่เน้นคุณภาพ โอกาส ความปลอดภัย และทักษะอาชีพ เพ่ือบรรลุเป้าหมายของ
การด าเนินงาน 
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     C : Check หมายถึง การติดตาม การตรวจสอบ การประเมินผล และ 
สรุปผลการด าเนินงานตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน และการด าเนินงานโครงการตามแผนปฏิบัติการของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
     E : Encouragement คือ การให้ก าลังใจ การจัดกิจกรรมมอบโล่รางวัล 
และเกียรติบัตรเพ่ือยกย่อง เชิดชูเกียรติ หน่วยงานและผู้มีผลงานดีเด่น ประสบผลส าเร็จเป็นที่
ประจักษ์ และเผยแพร่ผลงาน 
     R : Report คือ การรายงานผล KRS, ARS, มาตรฐานเขต และ 
การด าเนินงานโครงการเพ่ือน าผลจัดท าแผนปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
   3. กระบวนการด าเนินงาน รูปแบบ SPACER Model 
    การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคามได้ด าเนินการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการพัฒนา
คุณภาพการศึกษา และวิเคราะห์นโยบาย จุดเน้นการพัฒนา รวมทั้งรายงานผลการปฏิบัติงานของ 
ปีที่ผ่านมา ท าให้ได้ทิศทางการด าเนินงานหรือแนวทางการด าเนินงานที่น้อมน าแนวคิดหลักการพัฒนา 
ตามแนวพระราชด าริของรัชกาลที่ 9 ดังนี้ 
     การเข้าใจ (Understanding) เป็นการสร้างให้เกิดความเข้าใจในข้อมูล
พ้ืนฐานด้วยการศึกษาข้อมูลทุกมิติของสถานศึกษา ชุมชน และสังคม ค้นหารากของปัญหาและ
รวบรวมองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพการศึกษา  
     การเข้าถึง (Connecting) เป็นการสื่อสารและการสร้างการมีส่วนร่วม 
โดยมุ่งสื่อสารความเข้าใจและความมั่นใจกับผู้บริหารและครู ร่วมกันวิเคราะห์ปัญหาและ 
ความต้องการของครู และให้ทุกคนมีส่วนร่วมในกระบวนการพัฒนามากท่ีสุด  
     การพัฒนา (Development) เป็นเรื่องของการพัฒนาและการด าเนินการ
ขับเคลื่อนกลยุทธ์อย่างเป็นขั้นตอนและเป็นระบบโดยมีการวางแผน ก าหนดแนวทางการด าเนินงาน
ตามนโยบายของผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ที่เน้นคุณภาพ โอกาส ความปลอดภัย 
และทักษะอาชีพ เพื่อบรรลุเป้าหมายของการด าเนินงาน มีการติดตาม การตรวจสอบ การประเมินผล 
และสรุปผลการด าเนินงาน การให้ก าลังใจ และการรายงานผล KRS, ARS, มาตรฐานเขต และ 
การด าเนินงานโครงการ เพื่อน าผลจัดท าแผนปรับปรุงพัฒนาต่อไป 
    ดังนั้น แนวทางแห่งศาสตร์พระราชา “เข้าใจ เข้าถึง พัฒนา” ที่น ามาเป็น
แนวทางด าเนินงานจะเน้นการมีส่วนร่วมของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขับเคลื่อนการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาด้วยความต้องการที่แท้จริงของครูและนักเรียน ซึ่งมีการด าเนินการด้วยวิธีระบบ 
(System Approach) ปรากฏดังภาพประกอบ 3 
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ภาพประกอบ 2 นวัตกรรมการบริหารจัดการคุณภาพการศึกษา สพม.มค. 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 แนวทางแห่งศาสตร์พระราชา 
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  กระบวนการด าเนินงาน 
   3.1 แนวทางการด าเนินงาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 

ภาพประกอบ 4 แนวทางด าเนินงานของ สพม.มค. 
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ให้โอกาส 

ให้อภัย 
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เลิศ 
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สร้างคุณภาพที่ดี 

มีธรรมาภิบาล 

บริการด้วยใจ 

น าสมัยด้วยนวัตกรรม 
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  3.2 จุดเน้นและตัวชี้วัด  
   3.2.1 ด้านคุณภาพ 
    1) ผู้เรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ ยึดมั่นการปกครองในระบบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง 
      ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนที่มีคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม และคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ตามท่ีก าหนด 
      2. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนที่มีทัศนคติที่ถูกต้องต่อการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข 
    2) ผู้เรียนมีความรู้ มีทักษะการเรียนรู้ และทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนมีทักษะด้านการเรียนรู้และนวัตกรรม 
      2. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนมีทักษะด้านสารสนเทศ สื่อ และเทคโนโลยี  
      3. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนมีทักษะด้านชีวิต     
     3) ผู้เรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเพิ่มขึ้น 
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละของผู้เรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนตามหลักสูตรที่ก าหนด 
      2. ร้อยละของผู้เรียนที่มีผลการทดสอบ O-NET, PISA ตามที่ก าหนด 
      3. ร้อยละของผู้เรียนที่มีความสามารถการอ่าน การเขียน และ 
การคิดค านวณตามที่ก าหนด 
      4. ร้อยละของผู้เรียนที่มีความสามารถสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตร 
ที่ก าหนด 
     4) ครูสามารถจัดการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับศตวรรษที่ 21  
      ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของครูที่จัดการเรียนรู้ด้วยวิธีที่หลากหลายเหมาะสมกับ 
ศตวรรษท่ี 21 เช่น Active Learning/STEM/STEAM/Coding/Problem-based 
Learning/Project-based Learning Open Approach/Inquiry เป็นต้น 
      2. ร้อยละ 85 ของครูที่ใช้ DLTV/DLIT เทคโนโลยีดิจิทัล และแพลตฟอร์ม
ทางการศึกษาในการจัดการเรียนรู้ 
      3. ร้อยละ 85 ของครูที่น้อมน าศาสตร์พระราชา สู่การพัฒนาตนเองและ
พัฒนาผู้เรียน 
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      4. ร้อยละ 85 ของครูใช้กระบวนการวิจัยและการพัฒนาสื่อ นวัตกรรม 
ในการจัดการเรียนรู้ 
    5) ส่งเสริมการพัฒนาครูและบุคลากรให้เป็นมืออาชีพ 
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของครูที่ได้รับการพัฒนาให้มีคุณธรรม จริยธรรม 
รักษาวินัย จรรยาบรรณวิชาชีพและเป็นแบบอย่างที่ดี 
      2. ร้อยละ 85 ของครูและบุคลากรทางการศึกษาท่ีได้รับการพัฒนา
สมรรถนะ มาตรฐานต าแหน่ง มาตรฐานวิชาชีพ สู่ความเป็นมืออาชีพ 
      3. ร้อยละ 85 ของครูที่ด าเนินการพัฒนาชุมชนทางวิชาชีพ (PLC) 
อย่างเป็นระบบ ต่อเนื่องและยั่งยืน 
      4. ร้อยละ 85 ของครูที่ได้รับการนิเทศอย่างเป็นระบบทั่วถึง หลากหลาย 
เช่น การนิเทศแบบบูรณาการ การนิเทศสอนงาน (Coaching) การนิเทศวิถีใหม่ เป็นต้น 
    6) สถานศึกษามีระบบประกันคุณภาพภายในที่เข้มแข็งและมีคุณภาพ 
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษาได้รับการพัฒนาให้มีความเข้มแข็งและ
บริหารจัดการตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      2. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษา มีการด าเนินงานพัฒนาวิชาการที่เน้น
คุณภาพผู้เรียนรอบด้านตามหลักสูตรสถานศึกษา และทุกกลุ่มเป้าหมาย 
      3. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษามีระบบสารสนเทศแสดงผลการปฏิบัติงาน
ตามตัวชี้วัดและเกณฑ์มาตรฐานคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา 
      4. ร้อยละ 85 ของโรงเรียนมีการนิเทศภายในที่เข้มแข็ง 
    7) สถานศึกษาบริหารจัดการตามหลักศาสตร์พระราชาและหลักธรรมาภิบาล 
สู่การเป็น 1 โรงเรียน 1 นวัตกรรม 1 อาชีพ   
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษาที่บริหารจัดการโดยน้อมน าศาสตร์พระราชา 
และพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
      2. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษาได้รับการบริหารจัดการ พัฒนาสู่การเป็น 
1 โรงเรียน 1 นวัตกรรม 1 อาชีพ   
      3. ร้อยละ 85 ของครูและบุคลากรทางการศึกษา และสถานศึกษาที่มี
นวัตกรรมทางการบริหารจัดการ การจัดการเรียนรู้ และการส่งเสริมอาชีพ 
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    8) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามีมาตรฐานการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 
     ตัวชี้วัด 
      1. ระดับคุณภาพของผลการประเมินมาตรฐานส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
      2. ระดับความพึงพอใจต่อการให้บริการจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
    9) ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา บริหารจัดการ ด้วยหลักธรรมาภิบาล 
     ตัวชี้วัด 
      1. ระดับคุณภาพของผลประเมินคุณธรรมและความโปร่งใสในการ
ด าเนินงาน (ITA) ของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
      2. ระดับความพึงพอใจต่อการให้บริการจากส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   3.2.2 ด้านโอกาส 
    1) เด็กพิการและผู้ด้อยโอกาสได้รับโอกาสทางการศึกษาอย่างมีคุณภาพ 
     ตัวชี้วัด 
      1. ร้อยละ 85 ของเด็กยากจน เด็กพิการ เด็กด้อยโอกาส ได้รับการดูแล
ช่วยเหลือ 
      2. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนที่ออกกลางคันลดลง 
    2) ผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษมีความเป็นเลิศ 
     ตัวชี้วัด 
      ร้อยละ 85 ของผู้เรียนที่มีความสามารถพิเศษมีความเป็นเลิศได้รับการ
ส่งเสริมสนับสนุนตรงกับความสามารถ 
   3.2.3 ผู้เรียนได้รับการพัฒนาทักษาทางด้านอาชีพตามความถนัดและได้รับการ
พัฒนาทักษะด้านอาชีพ มีศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเองเพ่ือสร้างอาชีพระหว่างการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและ
อาชีวศึกษา     
    ตัวชี้วัด 
     1. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนได้รับการพัฒนาทักษาทางด้านอาชีพตามความถนัด
และได้รับการพัฒนาทักษะด้านอาชีพ มีศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเองเพ่ือสร้างอาชีพระหว่างการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐานและอาชีวศึกษา 
  3.3 ด้านความปลอดภัย 
   3.3.1 มีระบบและกลไกในการดูแลความปลอดภัยให้กับผู้เรียน ครูและบุคลากรทาง 
การศึกษา และสถานศึกษา 
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    ตัวชี้วัด 
     ร้อยละ 85 ของผู้เรียน ครู และสถานศึกษาที่มีระบบความปลอดภัย เช่น 
การรักษาความปลอดภัยในชีวิต ทรัพย์สิน การป้องกันยาเสพติด การป้องกันคุกคามทางเพศ 
การเฝ้าระวังโรค เป็นต้น ที่มีประสิทธิภาพ 
   3.3.2 มีระบบดูแลช่วยเหลือ นักเรียน ครูและบุคลากรทางการศึกษา 
    ตัวชี้วัด 
     1. ร้อยละ 85 ของเด็กยากจน เด็กพิเศษ เด็กด้อยโอกาส ได้รับการดูแล
ช่วยเหลือ 
     2. ร้อยละ 85 ของผู้เรียนที่ออกกลางคันลดลง 
     3. ร้อยละ 85 ของอัตราการเข้าเรียนของผู้เรียนการศึกษาภาคบังคับ 
และการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
     4. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษาที่มีระบบดูแลช่วยเหลือนักเรียนอย่างเป็น
ระบบ มีประสิทธิภาพ 
   3.3.3 มีการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี สามารถปรับตัว
ต่อโรคอุบัติใหม่และโรคอุบัติซ้ า 
    ตัวชี้วัด 
     1. ร้อยละ 85 ของสถานศึกษาการจัดบรรยากาศสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อ 
การมีสุขภาวะที่ดีสามารถปรับตัวต่อโรคอุบัติใหม่และโรคอุบัติซ้ า 
  3.4 ด้านอาชีพ  
   3.4.1 ผู้เรียนมีทักษะพ้ืนฐานอาชีพเพ่ือการมีงานท า และรายได้ 
    ตัวชี้วัด 
     ร้อยละ 85 ของผู้เรียนมีทักษะพ้ืนฐานด้านอาชีพ ตามความถนัดและ 
มีศักยภาพที่จะพ่ึงพาตนเอง เพ่ือสร้างอาชีพระหว่างการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและอาชีวศึกษา 
   3.4.2 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีนวัตกรรมการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ด้าน
อาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
    ตัวชี้วัด 
     ร้อยละ 85 ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีนวัตกรรมการจัดกิจกรรม 
การเรียนรู้ด้านอาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
   3.4.3 สถานศึกษามีหลักสูตรอาชีพเพ่ือการมีงานท า  
    ตัวชี้วัด 
     1. ร้อยละ 85 ของโรงเรียนมีหลักสูตรอาชีพ  
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     2. ร้อยละ 85 ของโรงเรียนน าหลักสูตรอาชีพไปสู่การปฏิบัติให้เกิด
ประสิทธิภาพ ตามความจ าเป็นและความต้องการของผู้เรียน ชุมชน ท้องถิ่น 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  ธีระ ไชยประสิทธิ์ (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับสภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
ตามความคิดของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐาน จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า 
1) สภาพการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู ในสถานศึกษา 
ขั้นพ้ืนฐาน จังหวัดระยอง โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบสภาพ 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
จังหวัดระยองโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการยอมรับ 
นับถอืซึ่งกันและกัน มีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยผู้บริหารมีความ
คิดเห็นต่อสภาพการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพมากกว่าครู 
  สายใจ ปรีดา (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครู อ าเภอบ่อทอง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 ผลการวิจัยพบว่า การท างานเป็นทีม อ าเภอบ่อทอง  
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรีเขต 2 โดยรวมและรายด้านทุกด้านอยู่ใน ระดับมาก 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอันดับแรก คือ ด้านการยอมรับนับถือ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ 
และด้านการมีเป้าหมายเดียวกันตามล าดับ ส่วนผลการเปรียบเทียบสภาพการท างานเป็นทีมของครู 
จ าแนกตามเพศ โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และผลการเปรียบเทียบ
จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ประจวบ แจ้โพธิ์ (2556) ได้ศึกษาความคิดเห็นของครูต่อบทบาทผู้บริหารในการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ส านักงานเขตบึงกุ่ม สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย
พบว่า 1) บทบาทผู้บริหารในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน ส านักงานเขตบึงกุ่ม 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู โดยรวมและรายด้านมีบทบาทอยู่ในระดับมาก 
ทุกด้าน 2) ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นของครูต่อบทบาทผู้บริหารในการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีมของครูพบว่า 2.1 ครูที่มีเพศต่างกัน มีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้บริหารในการพัฒนา 
การท างานเป็นทีมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ .05 โดยพบว่าครูผู้ชายมีความคิดเห็นว่า
ผู้บริหารมีบทบาทในการพัฒนาการท างานเป็นทีมมากกว่าครูผู้หญิงทุกด้าน 2.2 ครูที่มีวุฒิการศึกษา 
และประสบการณ์ท างานที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อบทบาทผู้บริหารในการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
ในภาพรวม และรายด้านไม่แตกต่างกัน 2.3 ครูที่ท างานในขนาดโรงเรียนต่างกัน มีความคิดเห็นต่อ 
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บทบาทผู้บริหาร ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ .05  
โดยพบว่าครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้บริหาร 
ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมสูงกว่าครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง ส่วนครูที่ปฏิบัติการ 
ในโรงเรียนขนาดใหญ่และใหญ่พิเศษมีความคิดเห็นต่อบทบาทผู้บริหารในการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีมไม่แตกต่างกัน 
  เหมือนฝัน บุรกิจภาชัย (2556) ได้ศึกษาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลู ไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรี 
เขต 3 ผลการวิจัยพบว่า 1) สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
กลุ่มเครือข่ายหนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากาญจนบุรีเขต 3 โดยภาพรวม และ 
ทุกด้านอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การรับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของ
ตนเองอยู่ในระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ การรับรู้และเข้าใจบทบาทและหน้าที่ของตนเอง 
รองลงมา ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมด้านการกระตุ้นให้สมาชิก 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม ด้านการก าหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกในทีมและ 
ด้านการก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม ตามล าดับ 2) เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา กลุ่มเครือข่ายหนองลูไล่โว่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากาญจนบุรี เขต 3 ด้านการจ าแนกต าแหน่งหน้าที่และขนาดโรงเรียนพบว่า มีสมรรถนะ 
การท างานเป็นทีมไม่แตกต่างกัน 
  อนุสิทธ์ พิเชฏฐ์ชัย (2556) ได้ท าวิจัยเรื่องทักษะการสร้างทีมงานในสถานศึกษาตาม
ทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและครู โรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
สระบุรี ผลการวิจัยพบว่า 1) ทักษะการสร้างทีมงานในสถานศึกษาตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษา 
และครู ในภาพรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
3 ด้าน ได้แก่ ด้านการประชุมทีมงาน ด้านการเป็นผู้น าทีมงาน และด้านการตัดสินใจ และ 
เมื่อพิจารณาด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากมี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการปฏิสัมพันธ์ ด้านการติดต่อสื่อสาร และ 
ด้านการขจัดความขัดแย้งตามล าดับ 2) เปรียบเทียบ ทักษะการสร้างทีมงานในสถานศึกษาตามทัศนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาและครู เมื่อจ าแนกตามเพศ และวุฒิการศึกษา แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 แต่เมื่อจ าแนกตามวิทยฐานะ สถานภาพในการปฏิบัติงาน ประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงาน และขนาดของสถานศึกษา ไม่พบความแตกต่าง ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
  กิตติกรณ์ ไชยสาร (2557) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า 1) ความคิดเห็น
ต่อการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ศรีสะเกษ เขต 1 ในภาพรวมทั้ง 12 ด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก 
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ทุกด้าน โดยมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 3 อันดับคือด้านการรับฟังซึ่งกันและกัน ด้านการสื่อสารที่เปิดเผย 
และอันดับ 3 มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 3 ด้าน คือ ด้านความไม่เห็นด้วยในทางบวก ด้านบรรยากาศการ
ท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง ด้านความเห็นพ้องต้องกัน 2) ผลการเปรียบเทียบ ความคิดเห็นการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 
จ าแนกตามขนาดและประสบการณ์การท างาน ปรากฏดังนี้ (1) การสร้างทีมงานของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 จ าแนกตามขนาด
โรงเรียนในภาพรวม และรายด้าน 12 ด้าน ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ (2) ความคิดเห็นต่อ 
การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ประถมศึกษาศรีสะเกษ 
เขต 1 ในภาพรวมรายด้านทั้ง 12 ด้าน จ าแนกตามประสบการณ์ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 3) เงื่อนไขท่ีส่งเสริมการสร้างทีมงานผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดสานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาศรีสะเกษ เขต 1 โดยเรียงล าดับเงื่อนไขท่ี
ส าคัญดังนี้ คือ ด้านการรับฟังซึ่งกันและกัน ด้านการสื่อสารที่เปิดเผย และด้านความไม่เห็นด้วยใน
ทางบวก 
  หทัยกานต์ หอระสิทธิ์ (2557) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 
บรรยากาศองค์การที่ศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วยตัวแปร 5 ด้าน คือ 1. ความชัดเจนของเป้าหมายและ
นโยบาย 2. โครงสร้างองค์การ 3. มาตรฐานการปฏิบัติงาน 4. การยกย่องชมเชยและให้รางวัล  
5. ความอบอุ่นและการสนับสนุนการปฏิบัติงาน จากผลการวิจัย พบว่า 1) บรรยากาศองค์การ
โรงเรียนที่ผ่านการประเมินภายนอกรอบที่สอง โดยภาพรวมมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ  
ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน ส่วนโรงเรียนที่ไม่ผ่านการประเมินภายนอกรอบที่สอง โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการยกย่องชมเชยและให้รางวัล และ 
ด้านที่ต่ าสุดคือ ด้านการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณาตามขนาดของโรงเรียน โดยภาพรวม 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” เรียงตามล าดับคือ โรงเรียนขนาดกลาง โรงเรียนขนาดเล็กและ 
ขนาดใหญ่ตามล าดับ 2) การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโรงเรียนที่ผ่านการประเมินภายนอก
รอบท่ีสองโดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการแสดงบทบาท
ผู้น าและผู้ตามท่ีดี และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือ ด้านการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืนให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย ส่วนโรงเรียนที่ไม่ผ่านการประเมินภายนอกรอบที่สอง โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ 
“มาก” ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่ดี และด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด
คือ ด้านการมีส่วนร่วมกับผู้อ่ืน ให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย เมื่อพิจารณาตามขนาดโรงเรียน 
โดยภาพรวม มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ “มาก” เรียงตามล าดับคือ โรงเรียนขนาดใหญ่ โรงเรียน 
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ขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดเล็กตามล าดับ 3) ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับ 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2  
มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับ “มาก” ทุกด้านมีความสัมพันธ์กันในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 4) บรรยากาศองค์การที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 พบว่า บรรยากาศองค์การ 4 ด้านร่วมกัน 
พยากรณ์การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาคือ 1. ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน 2. ด้านโครงสร้างองค์การ 3. ด้านมาตรฐานการปฏิบัติงาน และ 4. ด้านความชัดเจนของ 
เป้าหมายและนโยบาย โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.936 มีค่าอ านาจการพยากรณ์ 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ร้อยละ 87.7 (R2 = 0.877) ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ได้ดังนี้ สมการพยากรณ์
ในรูปคะแนนดิบ (Unstandardized Score) 𝑦̂ = 0.258 + 0.323 (X5) + 0.238 (X2) + 0.204 (X3) 
+ 0.171(X1) สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน (Standardized Score) 𝑧̂y = 0.388(Zx5 ) + 
0.281(Zx2) + 0.219(Zx3) + 0.181(Zx1) 
  จันทร์จิรา จิตนาวสาร (2559) ได้ศึกษาการศึกษาการท างานเป็นทีมของครูผู้สอน 
ในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัยพบว่า 
1) การท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในเขตอ าเภอคลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาตราด โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อย 
สามอันดับแรก ได้แก่ ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
ด้านการยอมรับนับถือ และด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย ส่วนด้านการมีเป้าหมายเดียวกัน มีการ
ท างานเป็นทีมเป็นอันดับสุดท้าย 2) ผลการเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูผู้สอนในเขตอ าเภอ
คลองใหญ่ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามสถานภาพ โดยรวมและ
รายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการมีส่วนร่วม แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน โดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และจ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) ได้ศึกษาการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู ในโรงเรียน 
ขยายโอกาสอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาตราด ผลการวิจัย
พบว่า ข้าราชการครู มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียน 
ขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาตราด โดยรวมและ 
รายด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
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การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมีส่วนร่วม การยอมรับ 
นับถือและการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
  สุวรรณี คชเดช (2559) ได้ท าวิจัยเรื่อง ปัญหาและแนวทางการพัฒนาการสร้างทีมงาน
ในโรงเรียนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนทีการศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัญหาการสร้างทีมงานในโรงเรียนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ผลการเปรียบเทียบ 
ปัญหาการสร้างทีมงานในโรงเรียนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา จันทบุรี เขต 1 จ าแนกตามขนาดโรงเรียนโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ 3) ผลการเปรียบเทียบปัญหาการสร้างทีมงานในโรงเรียนอ าเภอแก่งหางแมว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 จ าแนกตามประสบการณ์สอนของครู
โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ และ 4) แนวทางการพัฒนาการสร้าง
ทีมงานในโรงเรียนอ าเภอแก่งหางแมว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาจันทบุรี เขต 1 
ผู้บริหารควรมีการก าหนดบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรฝ่ายต่าง ๆ ไว้อย่างครบถ้วน
และชัดเจน ครูควรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและแผนพัฒนาโรงเรียน ผู้บริหารควรสร้างขวัญ
และก าลังใจและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรอยู่เสมอ ควรมีการติดตั้งระบบการสื่อสารที่
ทันสมัยสะดวกรวดเร็วในการประสานงานในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ 
  เอกวิทย์ อมตฉายา (2560) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบ
และตัวชี้วัดของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 มีองค์ประกอบจ านวน 5 ด้าน คือ 1. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
2. ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน 3. ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4. ด้านความสัมพันธ์  
5. ด้านการมีส่วนร่วม 2) การวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมาก
ไปหาน้อย คือ ด้านการมีส่วนร่วมด้านความสัมพันธ์ ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ด้านการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน และด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมตามล าดับ และการวิเคราะห์การท างานเป็นทีมของ
ครูในสภาพที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย คือ ด้านการมีส่วนร่วม 
ด้านความสัมพันธ์ ด้านการก าหนดเป้าหมาย ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และด้านภาวะผู้น าที่
เหมาะสม ตามล าดับ 3) การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 3.1 ล าดับความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้าง การท างาน 
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจาก 
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มากไปหาน้อย คือ ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน ด้านการสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์ ด้านความสัมพันธ์ และด้านการมีส่วนร่วม ตามล าดับ 3.2 โปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ใช้วิธีการพัฒนาครู 
แบบผสมผสานคือ การศึกษาด้วยตนเอง การอบรม การศึกษาดูงาน และ การปฏิบัติจริง 3.3 ผลการ
ประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความมีประโยชน์ และความสอดคล้องของโปรแกรม
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของครู พบว่า มีความเหมะสม มีความเป็นไปได้ ความมีประโยชน์ และ
ความสอดคล้องมาก 
  ธนิตา สิงห์บุญมี (2561) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน
เป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัยพบว่า 1) องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อยในการเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีม พบว่ามี ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย 
ประกอบด้วยดังนี้ องค์ประกอบที่ 1 เป้าหมายของทีม ได้แก่ 1. การก าหนดเป้าหมาย 2. การก าหนด
นโยบาย 3. การก าหนดตัวชี้วัดองค์ประกอบที่ 2 บทบาทของผู้น า องค์ประกอบย่อย ได้แก่  
1. การเคารพผู้อ่ืน 2. ทักษะในการท างานร่วมกัน องค์ประกอบที่ 3 ความเข้าใจและความสัมพันธ์ใน
ทีม องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1. การยอมรับนับถือ 2. ความสามัคคี องค์ประกอบที่ 4 การแบ่งหน้าที่
รับผิดชอบ องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1. การก าหนดขอบเขตงานที่ชัดเจน 2. การมอบหมายงาน 
และองค์ประกอบที่ 5 การสร้างเสริมความเข้มแข็งของทีม องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1. สมัพันธภาพ 
2. ขวัญก าลังใจ 2) สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทาง
การศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สภาพที่พึงประสงค์ของ
การเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 3) โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย บทน า หลักการและเหตุผล 
ความมุ่งหมาย ผู้เข้ารับการพัฒนา ระยะเวลา โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา วิธีการพัฒนา สื่อ และ 
การวัดและการประเมิน โปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะ การท างานเป็นทีมของบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีความเหมาะสม
อยู่ในระดับมากท่ีสุดและมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
  ฐิตารีย์ สุขบุตร (2562) ได้ศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาอ านาจเจริญ ผลการวิจัยพบว่า 
1) ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญได้ 7 องค์ประกอบ 39 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  
1. ด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มี 6 ตัวบ่งชี้ 2. ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ มี 5 ตัวบ่งชี้ 
3. ด้านความไว้วางใจ มี 7 ตัวบ่งชี้ 4. ด้านการมีส่วนร่วม มี 6 ตัวบ่งชี้  5. ด้านการตัดสินใจ  
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มี 6 ตัวบ่งชี้ 6. ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม มี 5 ตัวบ่งชี้ 7. ด้านความสมดุลในบทบาท มี 4 ตัวบ่งชี้  
พบว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดมีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 2) ผลการศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ พบว่า สภาพปัจจุบันของการเสริมสร้างสมรรถนะ
การท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับ
ระดับมาก (X̅ = 3.76) และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด (X̅ = 4.75) และเม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน 3) ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ พบว่า โปรแกรมเสริมสร้าง
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การประถมศึกษาอ านาจเจริญ
ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1. จุดมุ่งหมายของโปรแกรม 2. วัตถุประสงค์ของโปรแกรม 
3. เนื้อหา 4. วิธีการพัฒนา 2. การพัฒนาแบ่งออกเป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองตาม Module 
แบ่งออกเป็น 7 Module (18 ชั่วโมง) การเรียนรู้โดยท างานร่วมกับบุคคลอ่ืน (10 ชั่วโมง)  
และการบูรณาการสอดแทรกการเสริมสร้างสมรรถนะในสถานศึกษาของตนเอง (60 ชั่วโมง)  
รวมทั้งสิ้น 90 ชั่วโมง ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ความสอดคล้องเหมาะสมและ 
ความมีประโยชน์ของโปรแกรมมีความเหมาะสมระดับมากที่สุด มีความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Hall (1999) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การใช้เวลาในการวางแผนร่วมกันเป็นทีม 
ในโรงเรียนดีลาแวร์ ซึ่งเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัยต่างกัน
ให้มาศึกษางานกับกลุ่มนักเรียนกลุ่มเดียวกัน พื้นที่เดียวกันและตารางเวลาเดียวกันจุดประสงค์ของ
การสร้างทีมงานก็คือ การสร้างกลุ่มสังคมเล็ก ๆ ซึ่งครูจะได้พบกับความต้องการทางด้านการศึกษา
และความต้องการทางด้านพัฒนาการของนักเรียน ซึ่งอาจจะรวมถึงการสร้างความพึงพอใจร่วมกัน 
คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะน าให้ใช้เวลาวันละ 7 คาบในการวางแผนงานร่วมกันนั้นเป็นการ
สร้างกลุ่มที่ดีที่สุด การศึกษาครั้งนี้ต้องการทราบว่าใช้เวลาวางแผนให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไรบ้าง 
หัวหน้าทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม่การวางแผนกระทบกระเทือนต่อทีมงานและ
นโยบายของโรงเรียนอย่างไร จากการศึกษา สรุปได้ 4 ประเด็นคือ โรงเรียนต้องประชุมปรึกษาหารือ
อย่างต่อเนื่องในเรื่องของการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนต้องวางแผน
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เช่น เป็นเรื่องปัจจุบันและต้องด าเนินการต่อไปเรื่อย ๆ ครูใหญ่ต้องเสนอ 
การพัฒนาอย่างมืออาชีพโดยผ่านการท างานเป็นทีมและในการประชุมคณะครูต้องใช้กิจกรรมแบบ
ทีมงานเพ่ือเพ่ิมจิตส านึกในการท าหน้าที่ของคณะครู 
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  Robbins (2001) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม พบว่า ขนาดของทีมท างาน
โดยทั่วไปไม่ควรเกิน 10–12 คน เพราะถ้ามีจ านวนมากกว่านี้ จะมีความยุ่งยากในการท างานร่วมกัน
ให้ได้ผลดี 
  Volz-Peacock (2006) ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภาพในลักษณะกรณีศึกษาทีมภายใน
หน่วยงานรัฐบาลกลาง เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับปรากฏการณ์ของความสามัคคี โดยมุ่งความสนใจ
ไปที่การอยู่ร่วมกันของค่านิยมร่วมกับความสามัคคีภายในทีมของรัฐบาลกลาง ผลจากการศึกษาพบว่า 
การท างานเป็นทีมของหน่วยงานรัฐบาลกลางสามารถอธิบายถึงแนวคิดของความสามัคคีว่า 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกัน ได้แก่ (1) ค่านิยมร่วม (2) ความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
และ (3) วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได้จาก 4 ส่วนประกอบหลัก คือ การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
พันธกิจที่ชัดเจนภาวะผู้น าที่เกื้อหนุน และค่านิยมร่วม ส าหรับข้อค้นพบที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมร่วม 
พบว่า ค่านิยมเหล่านั้นเป็นผลสะท้อนมาจากการท างานเป็นทีม ซึ่งเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันและการท าการตัดสินใจ ประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ในส่วนของความสามัคคีนั้น 
มีความเก่ียวข้องกับการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการท าให้เกิดความสุข 
ในสถานที่ท างานส าหรับในส่วนที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม ท าให้เห็นรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้นเกี่ยวกับ
ลักษณะของค่านิยมของทีมท างานและเป็นการยืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมร่วมและ 
ความสามัคคีภายในทีม 
  Baker, Day และ Salas (2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่เป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญส าหรับความน่าเชื่อถือขององค์กร องค์กรจะเพ่ิมขึ้นเป็นแบบไดนามิกและไม่เสถียร 
วิวัฒนาการนี้ได้ก่อให้เกิดความเชื่อม่ันมากข้ึนในทีมและเพ่ิมความซับซ้อนในแง่ขององค์ประกอบของ
ทีมทักษะที่จ าเป็นและระดับของความเสี่ยงที่เก่ียวข้องกับการ องค์กรความน่าเชื่อถือสูง (HROs) 
เป็นผู้ที่อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เป็นอันตรายเช่นที่ผลของการที่ผิดพลาดได้สูง แต่การเกิดข้ึนของ
ข้อผิดพลาดอยู่ในระดับต่ ามาก ในบทความนี้เรายืนยันว่าการท างานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบส าคัญ
ของการบรรลุความน่าเชื่อถือสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์กรด้านการดูแลสุขภาพ เราอธิบายลักษณะ
พ้ืนฐานของทีมกลยุทธ์การตรวจสอบในการฝึกอบรมทีมแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการท างาน
เป็นทีมใน HROs และสุดท้ายระบุความท้าทายที่เฉพาะเจาะจงดูแลสุขภาพชุมชนต้องอยู่ในการ
ปรับปรุงการท างานเป็นทีมและเพ่ิมความน่าเชื่อถือ 
  Untari (2008) ได้ท าการวิจัยการสร้างทีมงานเพื่อสร้างความมุ่งมั่นในการท างานตาม
แผนจิตวิทยาของกองทัพเรือ วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นแรงบันดาลใจจากการเปลี่ยนแปลงและ 
การพัฒนาของภาควิชาจิตวิทยาของกองทัพเรือ ซึ่งไม่เพียงแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์กร 
แต่ยังเป็นการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกทุกคนให้มีส่วนร่วมและมุ่งมั่นในการ
ท างานประยุกต์ใช้การสร้างทีมงาน โดยการใช้แบบสอบถามรายละเอียดและความมุ่งมั่นในการท างาน
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ของสมาชิก เพ่ิมอนาคตขององค์กรของพวกเขาและเป็นอิสระในการด าเนินการที่จ าเป็น เพ่ือให้บรรลุ
ความมุ่งม่ัน ข้อเสนอแนะในเรื่องคือการสนทนาเกี่ยวกับความส าเร็จที่ผ่านมาได้รับการสนับสนุน 
เพ่ือหารือเกี่ยวกับอนาคตขององค์กรและความเป็นไปได้ในเชิงบวกขององค์กรที่สามารถเกิดข้ึนได้ 
ในอนาคต วิธีการสอบถามรายละเอียดเพ่ิมเติม ชื่นชมทีมที่ดีที่สุดสร้างแผนและขั้นตอนการที่
สนับสนุนและรักษาสมาชิกขององค์กร การปรับการด าเนินการ การสร้างทีมหรือวิธีการท าทีมท่ีดีที่สุด
ยังสร้างภาพและความคิดที่ท าให้สมาชิกองค์กรรู้สึกสะดวกสบาย มองหาวิธีที่จะเปลี่ยนกระบวนการ
ทางสังคมและการท างานในทางปฏิบัติคือ การรวมกันของรูปแบบการฝึกอบรม การวิจัยเชิงปฏิบัติการ 
การวิจัยเชิงปฏิบัติการสร้างทีมและผู้น าการประชุมแบบการประชุมสุดยอดของการด าเนินการ 
โดยใช้การโต้ตอบ 4–D มีปัญหาบางอย่างที่อาจเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการด าเนินการของ 
การแทรกแซงเหล่านี้ เพ่ือให้ผู้บริหารมีความว่องไวต่อการแทรกแซงและท าให้ประชาชนและองค์กร
โดยรวมที่เก่ียวข้องกับปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการก่อตัวและความมุ่งม่ันที่เพ่ิมข้ึนว่า ลักษณะของ
องค์กร ลักษณะบุคคล อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสต้องการที่จะเก่งและท างานของ
พวกเขา ความสามารถความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะของ
งานสนับสนุนจากองค์กร การด ารงของความท้าทายในระดับพึงพอใจในการท างานของตนเอง และ
บุคคลแต่ละระดับชั้น 
  Chen, Wu, Yang และ Tsou (2008) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของบทบาทภาวะผู้น าที่
หลากหลาย (Diversified Leadership Roles) ประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership 
Effectiveness) ความไว้วางใจภายในทีม (Team Trust) และ แนวโน้มสู่ความไว้วางใจ (Propensity 
to Trust) ที่มีต่อความส าเร็จของทีมแห่งการเรียนรู้เสมือนจริง (Virtual Learning Teams) 
โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของทีม ข้อค้นพบที่ได้คือ บทบาทภาวะผู้น าที่หลากหลาย 
มีอิทธิพลต่อทั้งประสิทธิผลของภาวะผู้น าและความไว้วางใจภายในทีม และทั้งประสิทธิผลของ 
ภาวะผู้น าและแนวโน้มสู่ความไว้วางใจต่างมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจภายในทีมทั้งคู่ ส่วนความ
ไว้วางใจภายในทีมนั้นมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม และนอกจากนี้ยังพบว่าความไว้วางใจ
ภายในทีมท าหน้าที่ค้ันกลาง (Mediates) ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของภาวะผู้น าและ
ประสิทธิผลของทีม ซึ่งงานของ Chen และคณะ แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการแสดง
บทบาทของผู้น าที่มีต่อประสิทธิผลของทีมและความไว้วางใจภายในทีมซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของ 
การท างานเป็นทีม 
  Mahembe และ Engelbrecht (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง
ภาวะผู้น าฝ่ายบริการ (Servant Leadership) ความผูกพันทางความรู้สึกของทีม (Affective Team 
Commitment) และประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) โดยเก็บข้อมูลจากครูระดับ 
ชั้นประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จ านวน 202 คน จาก 32 โรงเรียน ในจังหวัด Western Cape  
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ประเทศแอฟริกาใต้ ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างภาวะผู้น าฝ่ายบริการ  
ประสิทธิผลของทีม และความผูกพันทางความรู้สึกของทีม โดยที่การวิเคราะห์ถดถอยเชิง 
พหุมาตรฐาน แสดงให้เห็นว่าความผูกพันทางความรู้สึกของทีมท าหน้าที่สอดแทรก (Moderated) 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าฝ่ายบริการกับประสิทธิผลของทีม 
  Sohmen (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ทางชีวภาพระหว่างผู้น าและการท างานเป็นทีม 
แทบจะไม่สามารถเน้นในการให้ความรู้มากข้ึนเรื่อย ๆ ในโลก ซึ่งเป็นผู้น ามีอ านาจมากท่ีสุดอาจจะ
จ้องมองที่ใบหน้าของความล้มเหลวถ้าทีมที่น าล้มเหลวที่จะวัดได้ถึงวัตถุประสงค์ของผู้น า และได้รับ
การตกราง อันที่จริงทีมสามารถนอกลู่นอกทางโดยไม่ต้องเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและชาญฉลาด 
มีการถกเถียงกันอย่างมีนัยส าคัญให้เป็นไปในรูปแบบและลักษณะของผู้น าที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ของทีมงานที่ดีที่สุด ในท านองเดียวกันองค์ประกอบของทีมงานที่มีความน่าทึ่งท่ีมีประสิทธิภาพได้รับ
การศึกษาและเทิดทูน เห็นได้ชัดว่าความเป็นผู้น าและการท างานเป็นทีมไม่สามารถอยู่ได้โดยไม่พ่ึงพา
อาศัยกันและกัน พวกเขาจะต้องมีความสมดุลประสานงานและ Synergized ส าหรับผลการ
ด าเนินงานขององค์กรที่ดีท่ีสุดที่มีต่อผลส าเร็จ การส ารวจและน าเสนอวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดที่จะเปิดใช้
งานที่ดีที่สุดของการปรับสมดุลความเป็นผู้น าและ  การท างานเป็นทีมที่มีต่อผลการประสบ
ความส าเร็จในสภาพแวดล้อมการแข่งขัน 
  จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า การท างานเป็นทีม 
สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมนั้นมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ให้ประสบความส าเร็จ เนื่องจากการท างานเป็นทีมท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน มีการรับฟัง
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน น าความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลร่วมกันพัฒนางาน เกิดการ
ปฏิสัมพันธ์และมีการแก้ปัญหาร่วมกันภายในทีมท าให้งานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
จากความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จึงควรได้รับ
การพัฒนาการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ดังนี้ การก าหนดเป้าหมาย การให้ความ
ร่วมมือและมีส่วนร่วม การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ
และความไว้วางใจ จึงจะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีม 
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บทที่ 3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ      
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นการวิจัยและพัฒนา  
(Research and Development) ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดระยะด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการท างาน    
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ       
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 ระยะของการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง ปรากฏดังภาพประกอบ 5 
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         ระยะการวิจัย         ขั้นตอนด าเนินการ       ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 5 ระยะของการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 

ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบนั และ
สภาพที่พึงประสงค์
การเสริมสร้างการ
ท างานเปน็ทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา
มหาสารคาม 

1. ได้องค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
2. ทราบสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหวัหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้  
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม  

1. ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ
งานวิจยัที่เก่ียวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวชี้วัด
ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู ้
3. น าองค์ประกอบและตวัชี้วัดที่ได้มา
สร้างแบบสอบถามสภาพปัจจบุนั และ
สภาพที่พึงประสงค์ ของการเสริมสร้าง
การท างานเปน็ทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ 
4. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นครู
และผู้บริหาร สงักัด สพม.มค.      
จ านวน 324 คน   
5.  วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานของสภาพปจัจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์  และความต้องการ
จ าเป็นของการท างานเป็นทีมและสรุป
แนวทาง วิธีการเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีม 

ระยะที่ 2 การพัฒนา
โปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเปน็ทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม   

1. ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้   
2. ประเมินความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ของโปรแกรม 
โดยผู้ทรงคุณวฒุิ จ านวน 5 คน 

ได้โปรแกรมเสริมสร้าง 
การท างานเปน็ทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการ
เรียนรู้ สังกัดส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ ของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ แล้วสรุป วิเคราะห์ สังเคราะห์ โดยมีขั้นตอนการด าเนินการดังนี้   
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   1.1 ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ปีการศึกษา 2564 จ านวน 2,067 คน   
   1.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ปีการศึกษา 2564 ผู้วิจัยก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางก าหนด 
ขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยยอมให้เกิด 
ความคลาดเคลื่อน 5% (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) แล้วท าการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 324 คน และใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random 
Sampling) โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้นในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนของ
ประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 83 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 36 คน 
โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 80 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 125 คน รวมทั้งสิ้น 
324 คน จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด ดังนี้ 
    ขั้นตอนที่ 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน ออกเป็น 4 ขนาด (ตามเกณฑ์จ านวน
นักเรียนของแต่ละโรงเรียน) ดังนี้ 
     โรงเรียนขนาดเล็ก   มี  22  โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 528 คน   
     โรงเรียนขนาดกลาง   มี  4  โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 229 คน   
     โรงเรียนขนาดใหญ่   มี  5  โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 511 คน   
     โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มี  4  โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 799 คน
     ประชากร 35 โรงเรียน ครูผู้สอน 2,067 คน   
    ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น โดยใช้ขนาดของโรงเรียน 
เป็นชั้นในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนของประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียน 
ขนาดเล็ก จ านวน 83 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 36 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 80 คน 
และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 125 คน รวมทั้งสิ้น 324 คน จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่ายด้วย
วิธีการจับสลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด ดังนี้ 
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ตาราง 8 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

ล าดับ ขนาดของโรงเรียน ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ขนาดเล็ก (1–499 คน) 528 83 

2 ขนาดกลาง (500–1,499 คน) 229 36 
3 ขนาดใหญ่ (1,500–2,499 คน) 511 80 

4 ขนาดใหญ่พิเศษ (2,500 คนข้ึนไป) 799 125 

รวม 2,067 324 

 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
   2.1 แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การเสริมสร้างการท างาน 
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) แบบเติมค า และแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และ
ประสบการณ์การท างาน   
    ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามระดับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ 
ของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert 
(Likert’s Rating Scale) โดยมีค าถามครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
     องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
     องค์ประกอบที่ 2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
     องค์ประกอบที่ 3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
     องค์ประกอบที่ 4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
     องค์ประกอบที่ 5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
     องค์ประกอบที่ 6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
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     องค์ประกอบที่ 7 ความไว้วางใจ 
      โดยจ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
ตามแนวคิดของ Likert (Likert’s Rating Scale) ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย
ดังนี้ 
       5 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุดมีค่าน้ าหนัก
เท่ากับ 5 คะแนน   
       4 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากมีค่าน้ าหนัก
เท่ากับ 4 คะแนน 
       3 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลางมีค่า
น้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
       2 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยมีค่าน้ าหนัก
เท่ากับ 2 คะแนน 
       1 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุดมีค่าน้ าหนัก
เท่ากับ 1 คะแนน 
    ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
มีลักษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิด 
  3. การสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ 
   ผู้วิจัยได้ด าเนินการสร้างแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม โดยมีวิธีการสร้างและหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้  
    3.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการเสริมสร้างการท างานเป็น
ทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เพ่ือก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย แล้วจึงสร้างแบบสอบถาม
ภายใต้กรอบแนวคิด 
    3.2 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามประเภทต่าง ๆ และศึกษา
แบบสอบถามจากงานวิจัยอื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง พร้อมก าหนดรูปแบบและขอบเขตของเครื่องมือที่ใช้ใน 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
    3.3 ก าหนดกรอบแนวคิดของงานวิจัย รวมถึงศึกษาองค์ประกอบ ประเด็นเนื้อหา  
โครงสร้างของแบบสอบถาม และปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์
ของการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ดังนี้ 
     3.3.1 การก าหนดเป้าหมาย 
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     3.3.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
     3.3.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
     3.3.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
     3.3.5 การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
     3.3.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
     3.3.7 ความไว้วางใจ 
    3.4 วิเคราะห์นิยามศัพท์เฉพาะ แล้วก าหนดโครงสร้างของการเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้เป็นรายด้านให้สอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวชี้วัด 
    3.5 ก าหนดรูปแบบข้อค าถาม ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากที่สุด   
     4 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก   
     3 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง   
     2 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อย   
     1 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุด  
    3.6 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง แล้วตรวจสอบความถูกต้องเหมาะสม 
ความครอบคลุมรายการที่ต้องการวัด การใช้ภาษาที่ชัดเจน โดยปรับปรุงก่อนน าเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญ
ตรวจสอบ 
    3.7 น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบ 
ความถูกต้อง ความเหมาะสมของข้อค าถาม และข้อเสนอแนะในส่วนต่าง ๆ แล้วแก้ไขปรับปรุงตาม
ข้อเสนอแนะของอาจารย์ที่ปรึกษา 
    3.8 น าเครื่องมือที่ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
แล้วไปเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ 
รับข้อเสนอแนะต่าง ๆ ซึ่งในการตรวจสอบนี้ใช้วิธีการตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา 
(Content Validity) โดยวิธีการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Objectives Congruent : 
IOC) ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหา มีเกณฑ์ดังนี้ 
     ให้คะแนน  +1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดจุดประสงค์ท่ีระบุไว้จริง   
     ให้คะแนน   0 ถ้าไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นวัดจุดประสงค์ที่ระบุไว้จริง   
     ให้คะแนน  -1 ถ้าแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่วัดจุดประสงค์ที่ระบุไว้จริง  
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      ในการตรวจสอบความถูกต้องครั้งนี้มีผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน 
ซึ่งมีเกณฑ์คุณสมบัติของผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
       1. อาจารย์ผู้สอนในระดับมหาวิทยาลัย มีวุฒิการศึกษาระดับ 
ดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา จ านวน 2 คน 
       2. ผู้บริหารสถานศึกษา มีวุฒิการศึกษาระดับมหาบัณฑิตขึ้นไป 
สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ 
และมีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 10 ปี จ านวน 2 คน 
       3. ข้าราชการครู มีประสบการณ์ด้านการสอน เคยด ารงต าแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้หรือหัวหน้ากลุ่มงาน และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าครูช านาญการพิเศษ 
จ านวน 1 คน 
      ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
ได้แก่ 
       1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ อาจารย์สาขาการบริหาร
และพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ครุศาสตร 
ดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
       2. ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ อาจารย์สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.) 
สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
       3. ดร.นิพนธ์ ยศดา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสารคาม
พิทยาคม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาการบริหารจัดการการศึกษา มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม 
       4. ดร.ประพันธ์ ขันโมลี ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียน 
ผดุงนารี วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิจัยและวัดผลการศึกษา มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏมหาสารคาม 
       5. นายเรืองศักดิ์ มัททวีวงศ์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม 
วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยนครราชสีมา  
    3.9 คัดเลือกข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Objectives 
Congruent : IOC) ตั้งแต่ 0.60 ขึ้นไป ทดลองใช้เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าไปทดลอง
ใช้ (Try Out) กับผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง แต่มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน เพ่ือหา 
ความเที่ยงตรงและหาคุณภาพของแบบสอบถาม  
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    3.10 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ 
เพียร์สันตามวิธี Item Total Correction โดยเลือกข้อที่มีค่าอ านาจจ าแนกตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป 
(บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553)  
    3.11 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้ 
มีค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) 
    3.12 น าแบบสอบถามจัดพิมพ์เป็นฉบับจริง เพ่ือใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับ
กลุ่มตัวอย่าง 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
   4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เพ่ือขออนุญาตและอ านวย 
ความสะดวกในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม   
   4.2 ท าหนังสือขอความร่วมมือไปยังสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 
   4.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม
จัดส่งไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และนัดหมายเพื่อขอรับคืนด้วยตนเอง 
ภายในเวลา 2 สัปดาห์ 
  5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
   5.1 การจัดกระท าข้อมูล    
    5.1.1 ตรวจสอบจ านวนและความสมบูรณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับคืนมา 
ทุกฉบับ แล้ววิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
    5.1.2 แบบสอบถามตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป เกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์การท างาน น าข้อมูลทั้งหมดมาแจกแจงหาค่าความถี่ (Frequency) 
และร้อยละ (Percentage) 
    5.1.3 แบบสอบถามตอนที่ 2 สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  
น าแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์ท้ังหมดมาให้คะแนนตามความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งมีลักษณะเป็น
แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5  หมายถึง  สภาพปัจจุบันสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด   
     4  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก   
     3  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง   
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     2  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย   
     1  หมายถึง  สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด   
   5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล   
    5.2.1 แบบสอบถามตอนที่ 1 น าข้อมูลทั้งหมดมาวิเคราะห์หาค่าความถี่ 
(Frequency) และร้อยละ (Percentage) 
    5.2.2 แบบสอบถามตอนที่ 2 ป้อนคะแนนเข้าโปรแกรมคอมพิวเตอร์  
เพ่ือวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
ของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ แล้วแปลความหมายของค่าเฉลี่ย โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 
     4.51 - 5.00  มีการปฏิบัติประเด็นนั้นในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
     3.51 - 4.50  มีการปฏิบัติประเด็นนั้นในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับมาก 
     2.51 - 3.50  มีการปฏิบัติประเด็นนั้นในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับปานกลาง 
     1.51 - 2.50  มีการปฏิบัติประเด็นนั้นในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อย 
     1.00 - 1.50  มีการปฏิบัติประเด็นนั้นในปัจจุบันและที่พึงประสงค์ 
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    5.2.3 วิเคราะห์ร้อยละของสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
    5.2.4 วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยการน าข้อมูล
ของผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority 
Needs Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 
 
    PNImodified = (I-D)/D 
 
    PNImodified แทน วิธีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น   
           (Priority Needs Index) 
    I     แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง   
           (Importance) 
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    D     แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง (Degree of Success) 
 
  6. สถิติที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
   6.1 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพเครื่องมือ 
    6.1.1 ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Congruence : IOC) 
 

    สูตร  IOC = ∑ R

N
 

 
    เมื่อ  IOC แทน ค่าดชันีความสอดคล้อง  

      R แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาจากผู้เชี่ยวชาญ  
      N  แทน จ านวนผู้เชี่ยวชาญ  
 
    6.1.2 ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ โดยใช้การหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย
ของเพียร์สัน 
 

    สูตร  rxy =
n ∑ XY−∑ X ∑ Y

√[n ∑ X2−(∑ X)2][∑ Y2−(∑ Y)2]
 

 
    เมื่อ  rxy  แทน ค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม  

      X แทน คะแนนรวมของแบบสอบถาม  

      Y แทน คะแนนในแต่ละข้อของผู้ตอบแบบสอบถาม  
      n  แทน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
    6.1.3 ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
 

    สูตร α =
k

k−1
[1 −

∑ si
2k

i=1

st
2 ] 

 

    เมื่อ  α   แทน ค่าสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม  
      k    แทน จ านวนข้อในแบบสอบถาม  
      ∑ si

2k
i=1  แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนน  

      st
2   แทน ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
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   6.2 สถิติพ้ืนฐาน   
    6.2.1 ค่าเฉลี่ย 
 

    สูตร   X̅ =
∑ X

N
 

 

    เมื่อ X̅  แทน ค่าเฉลี่ย  

      X แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดในกลุ่ม  
      N  แทน จ านวนคนในกลุ่ม 
 
    6.2.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 

    สูตร S.D.  =   √
n ∑ X2−(∑ X)2

n(n−1)
 

 
    เมื่อ  S.D.  แทน ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
       ∑ X2  แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง  
      (∑ X)2 แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกก าลังสอง  
      n   แทน จ านวนประชากร 
 
  7. วิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยน าข้อมูลผลการศึกษา
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ มาหาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (Priority Needs Index) 
เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น ซึ่งค านวณจากสูตรต่อไปนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
 

   สูตร PNImodified = (I − D)

D
 

 
   เมื่อ I แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
         กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่คาดหวัง 

      D แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
         กลุ่มสาระการเรียนรู้ที่เป็นจริง 
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   กรณีท่ีค่าค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) เท่ากันจะพิจารณาจากค่า 
PNI ประกอบ ซึ่งค านวณจากสูตรต่อไปนี้ (สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
 
   สูตร PNI = (I – D)×I 
 

   เมื่อ  I แทน ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
         การเรียนรู้ที่คาดหวัง 
      D แทน ค่าเฉลี่ยของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
        การเรียนรู้ที่เป็นจริง 
 
ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  ในการด าเนินการวิจัยระยะที่ 2 ผู้วิจัยด าเนินการแยกเป็น 6 ขั้นตอน ดังนี้ 
   1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรม 
   1.2 ศึกษาวิธีการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้      
ด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) จากผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
   1.3 การสังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยใช้แบบสัมภาษณ์ 
แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
   1.4 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และ
จัดท าคู่มือโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
   1.5 การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
   1.6 จัดพิมพ์โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
และจัดท าคู่มือโปรแกรมฉบับจริง เพ่ือเผยแพร่และน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล 
  กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการวิจัยในระยะที่ 2 นี้ ได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
ซึ่งมีคุณสมบัติตามเกณฑ์ ดังนี้ 
   1. รองผู้อ านวยส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา จ านวน 1 คน 
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   2. ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
จ านวน 1 คน 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริงานบุคคล  
และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน 
   4. ศึกษานิเทศก์ที่เชียวชาญด้านการเขียนหลักสูตร การฝึกอบรม ด้านการวิจัยและ
ประเมินผลทางการศึกษา จ านวน 1 คน 
   5. ข้าราชการครู มีวุฒิการศึกษาระดับมหาบัณฑิตข้ึนไป ทางด้านหลักสูตรและ 
การสอน ด้านการวัดผลและประเมินผลการศึกษา จ านวน 1 คน 
    ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้แก่ 
     1. นายสุริยา ทองบุญมา  รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
     2. นางกุสุมา โอษะคลัง ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     3. ดร.ชัดสกร พิกุลทอง ผู้อ านวยการโรงเรียนชื่นชมพิทยาคาร ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     4. ดร.พรพรรณ สีละมนตรี ศึกษานิเทศก์ ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษาร้อยเอ็ด ปริญญาเอก (ปร.ด.) สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
     5. นายศุภณัฏฐ์ สว่างศรีสมบัติ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนโพนทอง
วิทยายน วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
  3.1 ลักษณะของเครื่องมือ 
   เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 นี้ ได้แก่ แบบประเมิน 
ความเหมาะสมของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งเป็น 2 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของโปรแกรม
เสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม จ าแนกข้อค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 
Scale) 5 ระดับ ของลิเคอร์ท (Likert Scale) ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 
     5  หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมากท่ีสุด   
     4  หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับมาก   
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     3  หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับปานกลาง 
     2  หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อย   
     1  หมายถึง  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ระดับน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 2 เป็นค าถามปลายเปิด เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิเขียนข้อเสนอแนะ 
และประเด็นการปรับปรุงแนวทาง 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   3.2.1 ศึกษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เพ่ือก าหนดกรอบประเด็นข้อค าถามในแบบประเมินความเหมาะสม
ความเป็นไปได้ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   3.2.2 ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาเกี่ยวกับแบบประเมินความเหมาะสม 
ความเป็นไปได้และความเป็นประโยชน์ ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
   3.2.3 สร้างแบบประเมินความเหมาะสม จ านวน 38 ข้อ ความเป็นไปได้ 
จ านวน 38 ข้อ 
   3.2.4 น าแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคามฉบับร่าง เสนอท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบความตรงในเชิงโครงสร้าง (Construct 
Validity) ความตรงในเชิงเนื้อหา (Content Validity) ด้านการใช้ภาษา และด้านอื่น ๆ ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์เห็นควรให้ปรับปรุงแก้ไขน าข้อเสนอแนะมาปรับปรุงแก้ไข 
   3.2.5 น าโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
ถึงผู้ให้ข้อมูล เพ่ือขออนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.2 ผู้วิจัยติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล เพ่ือก าหนดวันและเวลาในการสัมภาษณ์ 
และด าเนินการส่งแบบสัมภาษณ์ไปให้ผู้ให้ข้อมูลทางไปรษณีย์ เพื่อผู้ให้ข้อมูลจะได้เตรียมความพร้อม
และท าความเข้าใจจุดประสงค์ของการวิจัยล่วงหน้าภายในระยะเวลาอย่างน้อย 7 วัน 
  4.3 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลด้วยตนเอง โดยศึกษาวิธีการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้วยการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
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จากผู้ทรงคุณวุฒิที่เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการเขียนหลักสูตร การฝึกอบรม ด้านการวิจัยและประเมินผล 
ทางการศึกษา นักวิชาการท่ีมีความรู้ความสามารถในด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้อ านวยการ 
กลุ่มงานที่มีประสบการณ์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ผู้บริหารสถานศึกษา และข้าราชการครู 
ซึ่งใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
  4.4 ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการจดบันทึกและใช้เครื่องบันทึกเสียง  
  4.5 น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) 
ที่จัดกระท าแล้วมาวิเคราะห์ สังเคราะห์ เพ่ือน ามาก าหนดเป็นร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน 
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  4.6 ร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามและน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
เพ่ือตรวจสอบความถูกต้อง เหมาะสมและให้ข้อเสนอแนะ ปรับปรุงแก้ไข 
  4.7 น าร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วตามข้อเสนอแนะของ
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แล้ว เสนอให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน โดยมีคุณสมบัติดังนี้ 
   4.7.1 ศึกษานิเทศน์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
จ านวน 1 คน ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านการศึกษา หรือมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า
ศึกษานิเทศก์ช านาญการพิเศษ  
   4.7.2 ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 2 คน ที่มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโท
ทางด้านการบริหารการศึกษา และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่าผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ  
   4.7.3 ครูสายผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
จ านวน 2 คน มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ ากว่าปริญญาโททางด้านหลักสูตรและการสอน และมีวิทยฐานะ 
ไม่ต่ ากว่าครูช านาญการพิเศษ 
    ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน ได้แก่ 
     1. ดร.นวพรรดิ์ นามพุทธา ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล  
การจัดการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
     2. ดร.มณูญ เพชรมีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนวาปีปทุม     
     3. ดร.ไพทูล พรมมากุล ผู้อ านวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ 
     4. นางขนิษฐา เตชะนอก ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม 
     5. นางไอลัดดา ปามุทา ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม 
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    ได้ตรวจสอบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคามตลอดจนให้ข้อเสนอแนะ ปรับปรุงแก้ไขให้สมบูรณ์ 
  4.8 จัดพิมพ์โปรแกรมและคู่มือการด าเนินการตามแนวทางฉบับสมบูรณ์เพ่ือเผยแพร่
และน าไปใช้ประโยชน์ต่อไป 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล  
  5.1 การจัดกระท าข้อมูล  
   5.1.1 ตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบประเมินที่ได้รับคืนมา 
   5.1.2 ตรวจให้คะแนนของแบบประเมินท่ีมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้  คะแนน  
    มากที่สุด          5  
    มาก           4  
    ปานกลาง         3  
    น้อย           2  
    น้อยที่สุด          1  
  5.2 การวิเคราะห์ข้อมูล  
   5.2.1 น าคะแนนที่ได้จากแบบประเมินความเหมาะสม และความเป็นไปของ
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ได้มาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและ 
แปลความหมาย ตามเกณฑ์ ดังนี้  
    ค่าเฉลี่ย    ความหมาย  
    4.51–5.00  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ มากท่ีสุด  
    3.51–4.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ มาก  
    2.51–3.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ ปานกลาง  
    1.51– 2.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ น้อย  
    1.00–1.50  มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ อยู่ในระดับ น้อยที่สุด  
 6. สถิติท่ีใช้ในการวิจัย สถิติพ้ืนฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม 
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลและล าดับการน าเสนอตามขั้นตอนของการวิจัย ดังต่อไปนี้    
  1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล    
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ  ดังนี้    
  X̅         แทน ค่าเฉลี่ย    
  S.D.        แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    
  N         แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่าง    
  D (Degree of Success)  แทน สภาพปัจจุบัน 
  I (Important)     แทน สภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified      แทน ดัชนีความต้องการจ าเป็นในการพัฒนา 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัย 
แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น
ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
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  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์โปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของ
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
  1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แก่ สถานภาพ ต าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ 
การแจกแจงความถี่ 
 

ตาราง 9 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 เพศ   
1.1 ชาย 89 27.47 

1.2 หญิง 235 72.53 

 รวม 324 100 
2. สภาพต าแหน่ง   

2.1 คร ู 107 33.33 
2.2 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 110 33.34 

2.3 ผู้บริหาร 107 33.33 

 รวม 324  
3. ขนาดโรงเรียน   

3.1 ขนาดเล็ก (1-499 คน) 83 25.62 

3.2 ขนาดกลาง (500-1,499 คน) 36 11.11 
3.3 ขนาดใหญ่ (1,500-2,499 คน) 80 24.69 

3.4 ขนาดใหญ่พิเศษ (2500 คนข้ึนไป) 125 38.58 

 รวม 324 100 



 

 

 
 105 

 จากตาราง 9 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีเพศเป็นชาย 
จ านวน 89 คน คิดเป็นร้อยละ 27.47 และหญิง จ านวน 325 คน คิดเป็นร้อยละ 75.53 สถานภาพ
ต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 33.34 และครู จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 33.33 ด้านขนาดของ
สถานศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานอยู่ในสถานศึกษาใหญ่พิเศษ จ านวน 
125 คน คิดเป็นร้อยละ 38.58 รองลงมาเป็นสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
25.62สถานศึกษาขนาด จ านวน 80 คน คิดเป็นร้อยละ 24.69 และสถานศึกษาขนาดกลาง 
จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 ตามล าดับ 

 
  1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 
   การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษา 
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ และครูผู้สอน ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า PNImodified ปรากฏดังตาราง 10 ถึง ตาราง 25 
 
ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ

เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมทั้ง 7 ด้าน 

 

การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. การก าหนดเป้าหมาย 4.46 0.50 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3.28 0.54 ปานกลาง 4.45 0.49 มาก 

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม       
   ที่เหมาะสม 3.39 0.65 ปานกลาง 4.54 0.56 มากที่สุด 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ 
   สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 2.44 0.50 น้อย 4.30 0.61 มาก 

5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 3.19 0.73 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 
6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 3.54 0.61 มาก 4.55 0.50 มากที่สุด 

7. ความไว้วางใจ 3.31 0.58 ปานกลาง 4.56 0.50 มากที่สุด 
โดยรวม 3.45 0.59 ปานกลาง 4.51 0.52 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับ ปานกลาง และ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การก าหนดเป้าหมาย ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  
อยู่ในระดับมาก และการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม ความไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่อยู่ในระดับน้อยคือ
ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างาน 
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การก าหนดเป้าหมาย  
การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม ก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ และความไว้วางใจ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ส่วนด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
และการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก อยู่ในระดับมาก 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

 

ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน 4.44 0.50 มาก 4.58 0.53 มากที่สุด 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศทาง        
การท างานของโรงเรียนอย่างชัดเจน 4.49 0.50 มาก 4.61 0.49 มากที่สุด 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนให้ความส าคัญกับ
เป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 4.51 0.50 มากที่สุด 4.63 0.49 มากที่สุด 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนให้การยอมรับ
วัตถุประสงค์การท างานร่วมกันที่
ก าหนดขึ้น 4.39 0.49 มาก 4.63 0.49 มากที่สุด 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย    
การท างานที่ตรงกัน 4.49 0.50 มาก 4.56 0.53 มากที่สุด 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้                
ในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย
ในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด 4.44 0.50 มาก 4.66 0.48 มากที่สุด 

โดยรวม 4.46 0.50 มาก 4.61 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 11 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดเป้าหมาย โดยรวม 



 

 

 
 108 

อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  
ข้อ 4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนให้การยอมรับวัตถุประสงค์การท างานร่วมกัน 
ที่ก าหนดขึ้น ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ ในระดับมากท่ีสุด และ 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 5. หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ

เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

 

ด้านการให้ความร่วมมือและ           
มีส่วนร่วม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้           
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการบริหารงานของโรงเรียน 2.86 0.43 ปานกลาง 4.25 0.44 มาก 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 3.39 0.49 ปานกลาง 4.31 0.46 มาก 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
โรงเรียนมีการประเมินผลงาน
ท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 3.29 0.53 ปานกลาง 4.39 0.49 มาก 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้         
ในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดขั้นตอน           
การปฏิบัติงาน 3.41 0.56 ปานกลาง 4.54 0.54 มากที่สุด 
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ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ด้านการให้ความร่วมมือและ           
มีส่วนร่วม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้                
ในโรงเรียนมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
โรงเรียน   3.44 0.57 ปานกลาง 4.63 0.49 มากที่สุด 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้             
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน 3.31 0.65 ปานกลาง 4.59 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 3.28 0.54 ปานกลาง 4.45 0.49 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 5. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของโรงเรียน 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผน 
การบริหารงานของโรงเรียน  ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมาก และ
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของโรงเรียน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  
ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารงานของโรงเรียน 
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 

 

ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
ที่เหมาะสม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม 4.36 0.64 มาก 4.56 0.60 มากที่สุด 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้                 
ในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน 3.81 0.75 มาก 4.46 0.60 มาก 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้                     
ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคน
ปฏิบัติงานตามความสามารถ 3.58 0.56 มาก 4.59 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 3.92 0.65 มาก 4.54 0.56 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 13 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
ที่เหมาะสม โดยรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 
ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์
ที่เหมาะสม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ 
ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ 
ในระดับมากท่ีสุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
ข้อ 2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน 
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ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี
ภายนอก 

 

ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนมีการรับทราบข้อมูล
ข่าวสารอย่างชัดเจน 2.41 0.50 น้อย 4.19 0.73 มาก 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนมีการแสดงอภิปราย 
แสดงความคิดเห็น 2.53 0.50 ปานกลาง 4.00 0.74 มาก 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนเมื่อมีปัญหาอุปสรรค
สามารถแสดงความคิดเห็นและ
อภิปรายแสดงความคิดเห็นที่
แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 2.49 0.54 น้อย 4.05 0.65 มาก 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนมีการปรึกษาหารือกัน
อย่างมีเหตุผล 2.49 0.54 น้อย 3.93 0.64 มาก 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสาร        
อย่างตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 2.41 0.50 น้อย 4.53 0.57 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้             
ในโรงเรียนมีน้ าใจอันดีต่อกัน           
มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
และมีการสนับสนุนเกื้อกูล 
ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี   2.41 0.50 น้อย 4.58 0.56 มากที่สุด 

7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้            
ในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดีต่อ
กันและมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 2.42 0.50 น้อย 4.56 0.50 มากที่สุด 

8. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้                
ในโรงเรียนมีการท างานร่วมกัน 
อย่างมีความสุข 2.34 0.48 น้อย 4.59 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 2.44 0.50 น้อย 4.30 0.61 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก โดยรวม อยู่ในระดับน้อย และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ   
ข้อ 2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการแสดงอภิปรายแสดงความคิดเห็น ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ ข้อ 8. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 8. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการปรึกษาหารือกัน 
อย่างมีเหตุผล 
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ตาราง 15 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 

 

ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนสร้างที่ท างานให้            
น่าท างาน 3.14 0.73 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้           
ในโรงเรียนสร้างความรักในงานที่ท า  3.14 0.68 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้          
ในโรงเรียนสร้างมิตรภาพในที่
ท างาน 3.34 0.80 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้              
ในโรงเรียนสร้างวิธีการท างาน           
แบบใหม ่ 3.29 0.67 ปานกลาง 4.54 0.50 มากที่สุด 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้               
ในโรงเรียนสร้างทัศนคติเชิงบวก            
ในการท างาน 3.05 0.75 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 3.19 0.73 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 15 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
โดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 4. หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างมิตรภาพในที่ท างาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 5. หัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 2. หัวหน้ากลุ่ม 
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สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างความรักในงานที่ท า และข้อ 5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนสร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างวิธีการท างานแบบใหม่ 
 
ตาราง 16 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ

เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 

ด้านก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ก าหนดแนวทาง อ านาจ หน้าที ่
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรอย่างชัดเจน 4.19 0.66 มาก 4.56 0.53 มากที่สุด 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการ
ประชุม ปรึกษาหารือ เพ่ือก าหนด
ตารางการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 3.90 0.55 มาก 4.56 0.50 มากที่สุด 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และ
คณะครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์
การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน  
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 3.63 0.49 มาก 4.56 0.50 มากที่สุด 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
มอบหมายงานที่ตรงกับความรู้
ความสามารถและบุคลิกภาพของ
แต่ละคน 3.37 0.55 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ด้านก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนทุกคน ในทีมเข้าใจ
บทบาทหน้าที่ของตน 3.24 0.70 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีการแบ่งงานกัน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างของ
บุคลิกภาพและความสามารถของ
แต่ละบุคคล 3.25 0.66 ปานกลาง 4.58 0.50 มากที่สุด 

7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่
หลากหลายเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 3.20 0.69 ปานกลาง 4.41 0.50 มาก 

โดยรวม 3.54 0.61 มาก 4.55 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 16 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่ม 
สาระการเรียนรู้ก าหนดแนวทาง อ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร
อย่างชัดเจน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่
หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนทุกคนในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 7. หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ 
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ตาราง 17 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความไว้วางใจ 

 

ด้านความไว้วางใจ 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 
X̅ S.D. 

ระดับ 
ความคิดเห็น 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างานด้วย
ความจริงใจ 3.34 0.60 ปานกลาง 4.61 0.49 มากที่สุด 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์
ระหว่างงานของตนเองกับ 
งานของผู้อ่ืน 3.24 0.60 ปานกลาง 4.54 0.50 มากที่สุด 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีความรัก ความสามัคคี 
ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 3.34 0.54 ปานกลาง 4.53 0.50 มากที่สุด 

โดยรวม 3.31 0.58 ปานกลาง 4.56 0.50 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 17 พบว่า สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง และเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างานด้วยความจริงใจ และ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความรัก ความสามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 2. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับงานของผู้อ่ืน 
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านที่
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างานด้วย 
ความจริงใจ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 
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  ผลการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ เสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 
  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็นเพื่อจัดล าดับความส าคัญ 
(Modified Priority Needs Index: PNImodifled) เพ่ือน าไปใช้ในการออกแบบโปรแกรมเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ปรากฏผลดังตาราง  
 
ตาราง 18 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม 

ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น โดยรวม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. การก าหนดเป้าหมาย 4.35 4.60 0.06 7 

2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3.29 4.45 0.41 3 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 3.92 4.54 0.17 6 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ 
   สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 2.44 4.30 0.77 

 
1 

5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 3.19 4.58 0.44 2 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 3.54 4.55 0.30 5 
7. ความไว้วางใจ 3.31 4.56 0.38 4 

 
 จากตาราง 18 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม เรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม ความไว้วางใจ ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม และการก าหนดเป้าหมาย ตามล าดับ 
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ตาราง 19 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมและค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

 

การก าหนดเป้าหมาย D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย 
ในการท างาน 4.14 4.53 0.09 1 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจในทิศทางการท างานของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน 4.42 4.61 0.04 5 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวม 
มากกว่าส่วนตัว 4.49 4.63 0.03 6 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ให้การยอมรับวัตถุประสงค์การท างาน
ร่วมกันที่ก าหนดขึ้น 4.39 4.63 0.05 4 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจเป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 4.25 4.56 0.07 2 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบ
อย่างแจ่มชัด 4.39 4.66 0.06 3 

 
 จากตาราง 19 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านการก าหนดเป้าหมาย เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน ข้อ 5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมายการท างานที่ตรงกัน และข้อ 6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด  
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ตาราง 20 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมและค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

 

การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

มีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารงาน 
ของโรงเรียน 4.28 4.25 0.49 1 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน 3.39 4.31 0.27 6 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียนมีการ
ประเมินผลงานท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 3.32 4.39 0.32 5 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน 3.41 4.54 0.33 4 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จของโรงเรียน 3.44 4.63 0.34 3 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการตรวจสอบข้อบกพร่อง 
ในการท างาน 3.31 4.59 0.39 2 

 
 จากตาราง 20 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการให้
ความร่วมมือและมีส่วนร่วม เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวางแผนการบริหารงานของโรงเรียน ข้อ 6. หัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน และข้อ 5. หวัหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของโรงเรียน  
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ตาราง 21 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมและค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 

 

การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีโอกาส

ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์
ที่เหมาะสม 4.36 4.56 0.05 3 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคน
ยอมรับความสามารถของกันและกัน 3.81 4.46 0.17 2 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
เปิดโอกาสให้ทุกคนปฏิบัติงานตาม 
ความสามารถ 3.58 4.59 0.28 1 

 
 จากตาราง 21 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 3. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ ข้อ 2. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน และข้อ 1. หัวหน้า 
กลุม่สาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
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ตาราง 22 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

 

การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ 
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

มีการรับทราบข้อมูลข่าวสารอย่างชัดเจน 2.41 4.19 0.74 5 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการแสดงอภิปรายแสดงความคิดเห็น 2.53 4.00 0.58 7 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
เมื่อมีปัญหาอุปสรรคสามารถแสดงความ
คิดเห็นและอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่
แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 2.49 4.05 0.63 6 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการปรึกษาหารือกันอย่างมีเหตุผล 2.51 3.93 0.57 8 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาด้วย
ความจริงใจ 2.42 4.53 0.87 4 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีน้ าใจ
อันดีต่อกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันและ  
มีการสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 2.41 4.58 0.90 2 

7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและมีความเข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน 2.42 4.56 0.88 3 

8. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 2.34 4.59 0.96 1 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสื่อสารเชิง 
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สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้อ 8. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข ข้อ 6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในโรงเรียนมีน้ าใจอันดีต่อกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันและมีการสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
เป็นอย่างดี และ ข้อ 7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและ 
มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
 
ตาราง 23 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม และค่าดัชนี

ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
 

การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

สร้างที่ท างานให้น่าท างาน 3.14 4.58 0.46 3 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

สร้างความรักในงานที่ท า 3.14 4.61 0.47 2 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

สร้างวิธีการท างานแบบใหม่ 3.29 4.54 0.38 4 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างมิตรภาพในที่ท างาน 3.34 4.58 0.37 5 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 3.05 4.61 0.51 1 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้อ 5. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน ข้อ 2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนสร้างความรักในงานที่ท า และข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสร้างที่ท างาน
ให้น่าท างาน 
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ตาราง 24 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 

ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ก าหนดแนวทาง 

อ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ของครูและบุคลากรอย่างชัดเจน 4.19 4.56 0.09 7 

2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการประชุม 
ปรึกษาหารือ เพื่อก าหนดตารางการปฏิบัติงาน 
และวิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 3.90 4.56 0.17 6 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และคณะครู 
มีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจน
ร่วมกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 
ของโรงเรียน 3.63 4.56 0.26 5 

4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มอบหมายงาน 
ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพ
ของแต่ละคน 3.37 4.58 0.36 4 

5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคน 
ในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน 3.24 4.61 0.42 1 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการแบ่งงานกันโดยค านึงถึงความแตกต่างของ
บุคลิกภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล 3.25 4.58 0.41 2 

7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีวิธีการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลายเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 3.20 4.41 0.38 3 

 
 จากตาราง 24 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
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ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ เรียงจากมากไปหาน้อย 3 อันดับ ได้แก่ ข้อ 5. หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคนในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน ข้อ 6. หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ในโรงเรียนมีการแบ่งงานกันโดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพและความสามารถ
ของแต่ละบุคคล และ ข้อ 7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย
เหมาะสมกับสถานการณ์ 
 
ตาราง 25 แสดงค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม 

และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง (PNImodified) และล าดับความต้องการจ าเป็น 
ด้านความไว้วางใจ 

 

ความไว้วางใจ D I PNImodifled 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนช่วยเหลือ

กันท างานด้วยความจริงใจ 3.34 4.61 0.38 2 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเข้าใจ

ความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับงาน 
ของผู้อ่ืน 3.24 4.54 0.40 1 

3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 3.34 4.53 0.36 3 

 
 จากตาราง 25 พบว่า ล าดับความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ด้านความไว้วางใจ เรียงจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ข้อ 2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับงานของผู้อ่ืน ข้อ 1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน
ช่วยเหลือกันท างานด้วยความจริงใจ และ ข้อ 3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 
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 ระยะที่ 2 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  ผู้วิจัยน าผลการศึกษาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ไปสร้างเป็นแบบ
สัมภาษณ์ โดยเรียงล าดับความต้องการและความจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม การให้ความร่วมมือและ 
มีส่วนร่วม ความไว้วางใจ การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ การแสดงบทบาทผู้น าและผู้ตามที่
เหมาะสม และการก าหนดเป้าหมาย ตามล าดับ จากข้อมูลดังกล่าวผู้วิจัยได้น าข้อมูลทั้ง 7 ด้าน 
ไปสร้างเป็นแบบสัมภาษณ์โดยเรียงตามล าดับความต้องการจ าเป็นตามล าดับ เพ่ือใช้พัฒนาโปรแกรม
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม โดยกลุ่มผู้ให้ข้อมูลในการสัมภาษณ์ครั้งนี้คือผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
ได้แก่ 
   1. ศึกษานิเทศก์ที่เชียวชาญด้านการเขียนหลักสูตร การฝึกอบรม ด้านการวิจัยและ
ประเมินผลทางการศึกษา จ านวน 1 คน 
   2. ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
จ านวน 1 คน 
   3. ผู้บริหารสถานศึกษา ที่มีความรู้และประสบการณ์ด้านการบริงานบุคคล 
และมีวิทยฐานะไม่ต่ ากว่า ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ จ านวน 1 คน 
   4. ข้าราชการครู มีวุฒิการศึกษาระดับมหาบัณฑิตข้ึนไป ทางด้านหลักสูตรและ 
การสอน ด้านการวัดผลและประเมินผลการศึกษา จ านวน 2 คน 
  โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิดังกล่าวถือว่า
เป็นผู้เชี่ยวชาญด้านการท างานเป็นทีม เพื่อน าไปสู่การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้  
  ผลการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ มีรายละเอียดดังนี้ 
   1. ด้านการก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
เพ่ือช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม 
สมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิดความ
เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รายละเอียดดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
 
    “...การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญอันดับแรกของการท างานเป็นทีม ผู้บริหาร
ต้องมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนว่าต้องการอะไร ต้องการให้โรงเรียนเด่นด้านไหน นักเรียนเด่น
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ด้านไหน เราต้องมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน ในการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน ผู้บริหารจะ
ประชุมเพ่ือก าหนดเป้าหมาย...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งแรงที่ทุกคนในทีมต้องมอง ทุกคนในทีมต้องรู้ว่า
เป้าหมายคืออะไร ท าอะไร ต้องการสิ่งใด และทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของทีม
เพ่ือประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการท างานสูงสุด ในการก าหนดเป้าหมายผู้บริหารจะต้องจัดให้มี
การประชุมเพ่ือก าหนดเป้าหมายร่วมกัน...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การก าหนดเป้าหมาย เป็นการก าหนดสิ่งที่ทีมต้องการจะท าในแต่ละครั้งที่
ได้รับการมอบหมายในการท างาน ซึ่งทุกคนในทีมต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เพ่ือจะได้รู้
จุดอ่อน จุดแข็ง ของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน เช่น 
จัดประชุม PLC กลุ่มสาระการเรียนรู้...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...วางแผนงาน เป้าหมาย และจัดเตรียมเอกสารที่เหมาะสมกับเป้าหมายและ
เป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้...” 

   (ครูคนที่ 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...มีการก าหนดเป้าหมายในกิจกรรมหรืองานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้ 
การท างานบรรลุจุดประสงค์หรือเป้าหมายที่วางไว้ได้เร็วยิ่งขึ้น...” 

        (ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

   2. ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีม
ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมของทีมตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงข้ันสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาและการประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่าง
ในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงานเอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้อง
ประชุม เตรียมเครื่องมือไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อ
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การท างานเป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุดด้วย 
    “...ทุกคนต้องให้ความร่วมมือ และมีส่วนร่วมตามค าสั่งที่โรงเรียนแต่งตั้ง และ
ร่วมแสดงความคิดเห็น การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมท่ีดี...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมในการท างานด้านต่าง ๆ จะส่งผลให้ทุกคน
ในทีมมีเป้าหมายเดียวกัน มีใจรักในการท างาน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน  
เรื่องบางอย่าง เราไม่สามารถตัดสินใจคนเดียวได้ คนในทีมต้องช่วยกันตัดสินใจ เพ่ือแก้ปัญหา 
จุดนั้น...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...โรงเรียนเปิดโอกาสให้คุณครูทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน มีการร่วมกัน
แสดงความคิดเห็น อภิปรายในการท างานด้านต่าง ๆ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการประเมินสมาชิกในทีมงาน โดยยึดเกณฑ์ของ
ทีมงานที่ตั้งไว้เพ่ือความถูกต้องและชัดเจนตามสภาพจริง โดยเน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ตามกลุ่มงาน...” 

(ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...สมาชิกในทีมแต่ละงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจร่วมกันโดยยึด 
ความถูกต้องชัดเจน...” 

(ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

   3. ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการ
จูงใจ โน้มน้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ 
สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
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    “...มีการจัดอบรมสัมมนาให้หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ได้แสดงศักยภาพตาม
หน้าที่ที่ได้รับเพ่ือให้ได้เรียนรู้และสามารถออกแบบการบริหารด้านภาวะผู้น า ส่งเสริมสนับสนุน 
ให้เรียนรู้วิธีเป็นผู้น าที่เหมาะสม...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม ควรเลือกบุคคลที่ตรงกับงานท่ี
จะท า กล้าคิด กล้าตัดสินใจ สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดได้ตามสถานการณ์...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การแสดงบทบาทผู้น าเป็นการแสดงความสามารถให้ผู้อ่ืนได้เห็น และ 
ท าในสิ่งที่เราคิดไว้ การเป็นผู้ตามเป็นการปฏิบัติตามค าสั่งที่ผู้น าสั่งให้ท าตาม การเป็นผู้น าขึ้นอยู่กับ
ความ สามารถของแต่ละบุคคลว่าเราถนัดในด้านไหน ท าสิ่งใดได้บ้างที่เหมาะกับงานนั้น ๆ...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การแสดงบทบาทผู้น า สิ่งไหนที่เป็นหน้าที่โดยตรงครูสามารถลงมือปฏิบัติ 
ได้เลย ส่วนได้การแสดงบทบาทผู้ตาม จะดูความสามารถของแต่ละบุคคลว่ามีความถนัดในด้านใดบ้าง 
จะเลือกบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย...” 

   (ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...มีการวิเคราะห์ข้อมูลรายบุคคลในเรื่อง ความรู้ความสามารถในหน้าที่ที่
เหมาะสมกับแต่ละบุคคลโดยให้ครูได้มีส่วนร่วมในการคิดริเริ่ม และร่วมมือปฏิบัติ...” 
           (ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 

 
   4. ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง 
มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและ
ภายนอกทีม ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีม 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตร
หรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ทีมและบุคคล หรือหน่วยงานภายนอก เพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคน 
ถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
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    “...การสื่อสาร ต้องมีการสื่อสารตั้งภายในและภายนอก มีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน สมาชิกในทีมมีการสื่อสาร 
แลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกันสร้างสัมพันธภาพที่ดีอย่างสม่ าเสมอ...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การสื่อสารเป็นเรื่องจ าเป็น ต้องมีการสื่อสารทั้งภายในภายนอกทีม ผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมและภายนอกทีม สามารถติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานต่าง ๆ เมื่อเกิดปัญหา
ขึ้น มีหน่วยงานภายนอกในการช่วยแก้ไขปัญหา...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การสื่อสารภายในทีม ต้องมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี
ทั้งภายในทีมและภายนอกทีม มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 
สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน...” 

(ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์
สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม...” 

(ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
   5. ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างาน 
ที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรมช่วยลด
ความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรักและความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง 
ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างสมาชิกความเหนียวแน่นและความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัย
ที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
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    “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม ควรสร้างบรรยากาศการท างานให้รู้สึก 
ผ่อนคลาย ไม่เครียดเกินไป มีการพูดคุยให้ก าลังใจในการท างาน มีการให้รางวัลเป็นขวัญก าลังใจ...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม ควรท าให้ทุกคนในทีมรู้สึก ผ่อนคลาย 
บรรยากาศไม่เครียด มีการพูดคุย สอบถามการท างานเป็นอย่างไร ติดขัดตรงไหน เป็นการให้ขวัญ
ก าลังใจ...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม ควรท าให้รู้สึก ผ่อนคลาย บรรยากาศในการ
ท างานไม่เครียด มีการตกแต่งสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดูสะอาดเรียบร้อย...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม ควรจัดกิจกรรมที่ช่วยลดความตึงเครียดและ
ความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มปี่ยมไปด้วยความรักและสามัคคี...” 

(ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม ควรให้สมาชิกทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหา
ของความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องร่วมกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง...” 

(ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

   6. ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดมอบหมายหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน และจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
    “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ใช้คนให้ตรงกับงาน ท างานกันเป็นทีม 
มอบหมายงานตามความสามารถของบุคคล ประชุมชี้แจง และออกค าสั่ง...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ตรวจสอบความสามารถของ 
แต่ละบุคคล ประชุมชี้แจงเกี่ยวกับงานท่ีจะมอบหมาย และออกค าสั่งให้บุคคลที่ได้รับผิดชอบ 
ในงาน...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ก าหนดบนพ้ืนฐานของความสามารถ
แต่ละบุคคล ประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบที่จะมอบหมายให้ และออกค าสั่งเป็นลายลักษณ์
อักษร...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ การจัดมอบหมายหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน...” 

(ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ มีการแบ่งหน้าที่และมอบหมายงาน
กันอย่างชัดเจนและเป็นลายลักษณ์อักษร ก่อนเริ่มท างานควรมีการประชุมชี้แจงเพ่ือซักซ้อม 
ความเข้าใจและการปฏิบัติงานที่ถูกต้อง...” 

(ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

   7. ด้านความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 
    “...ความไว้วางใจ ผู้บริหารไม่จ้องจับผิดครู แต่จะคอยช่วยเหลือครูในเรื่องต่าง ๆ 
ทั้งเรื่องที่ผิดและเรื่องที่ถูก ช่วยกันดูแลแก้ปัญหาตามสถานการณ์...” 

(ศึกษานิเทศก์, วันที่ 17 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ความไว้วางใจ มาจากการปฏิสัมพันธ์ที่ดี บนพื้นฐานของความเชื่อมั่นและ 
สายบังคับบัญชา ต้องท าให้ทุกคนภายในองค์กรมีความไว้วางใจผู้บริหาร...” 

(ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล, วันที่ 18 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    “...ความไว้วางใจ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้บริหาร ในการท างานด้าน
ต่าง ๆ คอยช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น...” 

(ผู้บริหารสถานศึกษา, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

    “...ความไว้วางใจ เชื่อมั่นในความสามรถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท า
กิจกรรมต่าง ๆ...” 

(ครูคนท่ี 1, วันที่ 19 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ได้สอดแทรกกิจกรรมที่ส่งเสริมทักษะการสุจริตให้กับทีมงานอยู่เสมอและ 
ให้โอกาสทีมงานได้แลกเปลี่ยนประสบการณ์การท างานด้วยความโปร่งใส และไว้ใจกันและกัน 
ในทีม...” 

(ครูคนท่ี 2, วันที่ 20 พฤษภาคม 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

   ผู้วิจัยน าผลจากการสัมภาษณ์ศึกษานิเทศก์ ผู้อ านวยการกลุ่มบริหารงานบุคคล 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครูจากสถานศึกษา เพ่ือหาข้อมูลเกี่ยวกับการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มาท าการสังเคราะห์เพื่อน าไปประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ปรากฏดังตาราง 26 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 133 

ตาราง 26 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศ
ทางการท างานของโรงเรียน    
อย่างชัดเจน 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนให้ความส าคัญกบั
เป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 
4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนให้การยอมรับ
วัตถุประสงค์การท างานร่วมกันที่   
ก าหนดขึ้น 
5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ใน
โรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย
การท างานที่ตรงกนั 
6. มีการเผยแพร่วิสัยทัศน์ของ
สถานศึกษาให้ครู บุคลากร 
ผู้รับบริการ และชุมชนได้รับทราบ 

1. ก าหนดเป้าหมายควรให้ชัดเจน 
และควรประชุมเพื่อก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน 
2. ทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย และการ
ก าหนดเป้าหมายควรจะต้องมีการ
ประชุมเพื่อก าหนดเปา้หมาย 
3. การท างานแตล่ะคร้ังจะต้องมี
การก าหนดเป้าหมาย และทุกคน
ในทีมจะต้องมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมาย 
4. วางแผนงานและก าหนด
เป้าหมาย และจัดเตรียมเอกสาร
ให้เหมาะสมกับเป้าหมายที่วางไว้  
5. ควรมีการก าหนดเป้าหมาย 
ในกิจกรรมหรืองานที่ได้รบั
มอบหมาย เพื่อให้การท างาน
บรรลุจุดระสงค์หรือเป้าหมายที่
วางไว้เร็วขึ้น 

1. มีการก าหนดเป้าหมายทุกครั้ง ที่
จะท างาน โดยให้ทุกคนที่
รับผิดชอบมสี่วนร่วมและมีมติ
เห็นชอบ 
2. มีการประชุมชี้แจงการท างาน
ทุกคร้ังที่จะเร่ิมท างาน 
ที่จะน าสถานศึกษาไปสู่ความส าเร็จ
ที่เป็นไปได้และชัดเจนสามารถ
มองเห็นวิธีการปฏิบัติได ้
3. มีการจัดประชุม PLC กลุ่มย่อย
เพื่อท าความเข้าใจเป้าหมายของ
งานทีไ่ด้รับ 
 

 
 จากตาราง 26 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการก าหนดเป้าหมาย พบว่า 
  1. มีการก าหนดเป้าหมายทุกครั้ง ที่จะท างาน โดยให้ทุกคนที่รับผิดชอบมีส่วนร่วมและ 
มีมติเห็นชอบ 
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  2. มีการประชุมชี้แจงการท างานทุกครั้งที่จะเริ่มท างาน 
  3. มีการจัดประชุม PLC กลุ่มย่อยเพื่อท าความเข้าใจเป้าหมายของงานที่ได้รับ  
 
ตาราง 27 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน

เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการบริหารงานของโรงเรียน 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
โรงเรียนมีการประเมินผลงาน
ท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 
4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน 
5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีความรู้สึกวา่ตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
โรงเรียน 
6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบข้อบกพร่องในการ
ท างาน 

1. ให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วม 
และร่วมแสดงความคิดเห็น 
ซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่า
เป็นส่วนหนึ่งของทีม ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานสงูสดุ 
2. มีใจรักในการท างาน 
ให้ความร่วมมือ มีส่วนร่วมในการ
ท างานและแก้ปัญหาตา่ง ๆ 
3. ให้โอกาสทุกคนได้มีส่วนร่วม 
ในการแสดงความคิดเห็นและ
ท างาน 
4. สมาชิกทุกคนในทีมมสี่วนร่วม
ในการประเมิน โดยยึดหลัก 
ความถูกต้องและชัดเจน 
ตามสภาพจริงโดยเนน้ 
ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1. เปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมไดม้ี
โอกาสแสดงความคิดเห็นและ 
มีส่วนร่วมในการท างาน 
2. ส่งเสริมให้มีการตรวจสอบ 
ติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง 
3. ส่งเสริมให้มีการประเมินผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 
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 จากตาราง 27 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม พบว่า 
  1. เปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน 
  2. ส่งเสริมให้มีการตรวจสอบ ติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง 
  3. ส่งเสริมให้มีการประเมินผลงานอย่างต่อเนื่อง   
 
ตาราง 28 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน

เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม           
 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคน
ปฏิบัติงานตามความสามารถ 

1. จัดอบรมสัมมนาหัวหน้ากลุ่ม
สาระการเรียนรู้ให้ได้แสดง
ศักยภาพตามหน้าที่ เพื่อให้ได้
เรียนรู้และสามารถออกแบบ 
การบริหารด้านภาวะผูน้ า ส่งเสริม
สนับสนนุให้เรียนรู้วิธีเป็นผูน้ าที่
เหมาะสม 
2. มอบหมายภาระงานให้ตรงกับ
ความสามารถของแต่ละคน 
ท าให้กล้าคิด กล้าตดิสินใจ และ
สามารถแก้ไขสถานการณ์ได้ด ี
3. มีโอกาสผลัดเปลีย่นกันเปน็ผูน้ า 
ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 

1. รับฟังความคิดเห็นจากสมาชกิ
ในทีม และเปิดโอกาสให้สมาชิก
ในทีมไดป้ฏิบัติงานกนัอย่างเต็ม
ความสามารถ 
2. มีการจัดกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
สมาชิกในทีมแสดงความสามารถ
ได้อย่างเต็มที่  
3. มีการจัดอบรมเกี่ยวกับเรื่อง
การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม และให้สมาชิกในทีมได้
ผลัดเปลี่ยนกันท าหนา้ที่ผูน้ าและ
ผู้ตาม 

 
 จากตาราง 28 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม พบว่า 
  1. รับฟังความคิดเห็นจากสมาชิกในทีม และเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้ปฏิบัติงาน 



 

 

 
 136 

  2. มีการจัดกรรมต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกในทีมแสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่  
  3. มีการจัดอบรมเก่ียวกับเรื่องการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
และให้สมาชิกในทีมได้ผลัดเปลี่ยนกันท าหน้าที่ผู้น าและผู้ตาม 
 
ตาราง 29 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน

เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพ
ที่ดีภายนอก 

 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีการรับทราบข้อมูล
ข่าวสารอย่างชัดเจน 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีการแสดงอภิปราย
แสดงความคิดเห็น 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนเมื่อมีปัญหาอุปสรรค
สามารถแสดงความคิดเห็นและ
อภิปรายแสดงความคิดเห็นที่
แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 
4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีการปรึกษาหารือ
กันอย่างมีเหตุผล 
5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสาร
อย่างตรงไปตรงมา 
ด้วยความจริงใจ 

1. มีการสื่อสารทั้งภายในและ
ภายนอก สื่อสารอย่างเปิดเผย 
สมาชิกทุกคนในทีมต้องมีการ
สื่อสาร ความคิดเห็นซึ่งกันและ
กัน 
2. สามารถติดต่อสื่อสารกับ
หน่วยงานต่างๆ ทั้งภายในและ
ภายนอก แก้ปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ระหว่างการสื่อสาร 
3. มีความสัมพันธ์อันดีต่อ
สมาชิกภายในทีมทัง้ภายในและ
ภายนอก สมาชิกในทีมมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน
แลกเปลี่ยนเรียนรู ้

1. ส่งเสริมให้มีการสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผย เพื่อร่วมกันแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น 
2. มีการอภิปรายแสดงความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันทุกคร้ังที่มีการท างาน
ร่วมกัน 
3. ส่งเสริมให้มีการสื่อสารกัน
ด้วยถ้อยค าสุภาพ ไม่พูดจา 
ว่าร้าย ใส่ร้ายหรือนินทา 
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ตาราง 29 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีน้ าใจอันดีต่อกัน 
มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน
และมีการสนบัสนุนเก้ือกูล 
ซึ่งกันและกันเปน็อย่างด ี
7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดี
ต่อกันและมีความเข้าใจซึ่งกัน
และกัน 
8. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ในโรงเรียนมีการท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

  

 
 จากตาราง 29 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก พบว่า 
  1. ส่งเสริมให้มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน 
  2. มีการอภิปรายแสดงความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทุกครั้งที่มีการท างาน
ร่วมกัน 
  3. ส่งเสริมให้มีการสื่อสารกันด้วยถ้อยค าสุภาพ ไม่พูดจา ว่าร้าย ใส่ร้ายหรือนินทา 
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ตาราง 30 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 

 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง 

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสร้างที่ท างาน 
ให้น่าท างาน 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสร้างความรักในงาน 
ที่ท า 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสร้างวิธีการท างาน
แบบใหม่ 
4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสร้างมติรภาพ 
ในที่ท างาน 
5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนสร้างทัศนคติเชิงบวก
ในการท างาน 

1. สร้างบรรยากาศการท างาน 
ให้รู้สึกผ่อนคลาย ไม่เครียดเกินไป 
มีการพูดคุยให้ก าลังใจในการ
ท างาน และมีการให้รางวัลเปน็
ขวัญก าลังใจ 
2. มีการตกแต่งสภาพแวดล้อม 
ในการท างานให้ดูสะอาดเรียบร้อย 
3. จัดกิจกรรมที่ช่วยลด 
ความตึงเครียดและนา่เบื่อ 
ในการท างาน  สร้างบรรยากาศ
ในการท างานให้เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรักและสามัคค ี
4. สร้างบรรยากาศให้สมาชิก 
ทุกคนตระหนักถึงปัญหาของ
ความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้อง
ร่วมกันแก้ไขและมีความจริงใจ 
ในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 

1. มีการจัดอบรมเรื่องการสร้าง
ทัศนคติการท างานคิดบวกและ
สร้างความสัมพันธ์อนัดีระหว่าง
สมาชิก 
2. มีการจัดอบรมเรื่องการสร้าง
วิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้
สมาชิกได้เพิ่มเติมความรู้เพื่อมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน 
3. มีการจัดกิจกรรมนันทนาการ
เพื่อลดความตึงเครียดและ 
ความเบื่อหน่ายในการท างาน 

 
 จากตาราง 30 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม พบว่า 
  1. มีการจัดอบรมเรื่องการสร้างทัศนคติการท างานคิดบวกและสร้างความสัมพันธ์อันดี
ระหว่างสมาชิก 
  2. มีการจัดอบรมเรื่องการสร้างวิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้สมาชิกได้เพ่ิมเติมความรู้
เพ่ือมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 
  3. มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน 
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ตาราง 31 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง    

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห ์

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
ก าหนดแนวทาง อ านาจ หน้าที่  
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของ
ครูและบคุลากรอย่างชัดเจน 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการ
ประชุม ปรึกษาหารือ เพือ่ก าหนด
ตารางการปฏิบัติงาน และวธิีการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และ
คณะครูมีการก าหนดวัตถปุระสงค ์
การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน เพื่อใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 
4. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
มอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและบุคลกิภาพของ 
แต่ละคน 
5. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนทกุคน ในทีมเข้าใจบทบาท
หน้าที่ของตน 
6. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีการแบง่งานกนั 
โดยค านึงถงึความแตกต่างของ
บุคลิกภาพและความสามารถ 
ของแต่ละบคุคล 
7. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่
หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ 

1. ประชุมชี้แจง และออกค าสั่ง
มอบหมายงานตามความสามารถ
ของแต่ละบคุคล 
2. มอบหมายหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 
3. ก่อนเริ่มท างานควรมีการ
ประชุมชี้แจงเพื่อซักซ้อมความ
เข้าใจและการปฏิบัติงานที่
ถูกต้อง 

1. มีการจัดกิจกรรม 
เพื่อทดสอบความแตกต่าง
และความสามารถระหว่าง
สมาชิก 
2. ร่วมกันก าหนด
วัตถุประสงค์การท างาน  
และลงมติเอกฉันท ์
3. ก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบใหก้ับสมาชิก
ที่มีความเหมาะสมกับงานที่
จะมอบหมาย 
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 จากตาราง 31 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ พบว่า 
  1. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือทดสอบความแตกต่างและความสามารถระหว่างสมาชิก 
  2. ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน และลงมติเอกฉันท์ 
  3. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบให้กับสมาชิกที่มีความเหมาะสมกับงาน 
ที่จะมอบหมาย 
 
ตาราง 32 การสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน

เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ด้านความไว้ใจ 
 

ตัวบ่งชี ้
วิธีการเสริมสร้างเสริมสร้าง        

การท างานเปน็ทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู ้

ผลการสังเคราะห์ 

1. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างาน
ด้วยความจริงใจ 
2. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนเข้าใจความสัมพนัธ์
ระหว่างงานของตนเองกับ 
งานของผู้อ่ืน 
3. หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู ้
ในโรงเรียนมีความรักความสามคัคี 
ผูกพันกันในการท างานเปน็ทีม 

1. ผู้บริหารไม่ควรจ้องจับผิด 
แต่ควรช่วยเหลือครูในเร่ืองต่าง ๆ 
ทั้งเร่ืองที่ถูกและผิด และต้อง
ช่วยกันดูแลแก้ปญัหาตาม
สถานการณ์ตา่งๆ  
2. ผู้บริหารควรสร้างปฏิสัมพนัธ์
อันดีบนพืน้ฐานของความเชื่อมัน่
ต้องท าให้ทุกคนในองค์กรเกิด
ความไว้วางใจ 
3. จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมทักษะ 
การสุจริตให้กับทีมงานอยู่เสมอ
และให้โอกาสทีมงานได้
แลกเปลี่ยนประสบการณ ์
การท างานด้วยความโปร่งใสไว้ใจ 
ซึ่งกันและกันภายในทีม 

1. มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้าง
ความรัก ความสามัคคี  
และความผูกพนักันระหว่างสมาชิก 
2. มีความเข้าใจในงานของตนเอง 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และช่วยเหลอื
ซึ่งกันและกัน 
3. ผู้บริหารเน้นย้ าเร่ือง 
การช่วยเหลือผู้อื่น และปลูกฝังให้
มีใจรักในการท างาน 
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 จากตาราง 32 ผลการสังเคราะห์เพื่อน าไปเป็นแนวทางการพัฒนาประกอบการยกร่าง
โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ด้านความไว้ใจ พบว่า 
  1. มีการจัดกิจกรรมเพ่ือสร้างความรัก ความสามัคคี และความผูกพันกันระหว่างสมาชิก 
  2. มีความเข้าใจในงานของตนเอง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
  3. ผู้บริหารเน้นย้ าเรื่องการช่วยเหลือผู้อื่น และปลูกฝังให้มีใจรักในการท างาน 
 
 ผู้วิจัยน าผลการสังเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และผลจากการศึกษาวิธีการ
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ จัดท าร่างโปรแกรมการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 
ตาราง 33 รายละเอียดร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

หลักการของโปรแกรม      การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน  
สมาชิกของทีมมีบทบาทภาระหน้าที่แตกต่างกัน แต่มีการ 
ด าเนินงานให้บรรลุตามเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน ด าเนินงานไป 
พร้อม ๆ กัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท้ังภายในและภายนอก 
ทีม ช่วยเหลือพ่ึงพากัน ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หากเกิด 
ปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สมาชิกในทีมงานจะร่วมกันแก้ไข 
ปัญหาจนน าองค์กรสู่ความส าเร็จต่อไป 
     โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
มหาสารคาม น าไปเพ่ือพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้สังกัด 
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ให้มีความรู้ ความเข้าใจ  
และมีความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ สามารถก าหนดเป้าหมาย 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 ให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม สื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
สร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
และให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกันภายในทีม  

ความมุ่งหมายของโปรแกรม เป้าหมายที่ต้องการให้บรรลุผลการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา Module 1 เป้าหมายหมายของทีม (5 ชั่วโมง) เนื้อหาในโมดูลนี้ 
     หน่วยที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
     หน่วยที่ 2 การก าหนดนโยบาย 
     หน่วยที่ 3 การก าหนดตัวชี้วัด 
Module 2 บทบาทผู้น าและผู้ตาม (6 ชั่วโมง) เนื้อหาในโมดูลนี้ 
     หน่วยที่ 1 การเคารพผู้อื่น 
     หน่วยที่ 2 ทักษะการท างานร่วมกัน 

Module 3 ความเข้าใจกันและความสัมพันธ์ในทีม (6 ชั่วโมง)     
เนื้อหาในโมดูลนี้ 
     หน่วยที่ 1 การยอมรับนับถือ 
     หน่วยที่ 2 ความรักความสามัคคี 

Module 4 การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ (5 ชั่วโมง) เนื้อหาในโมดูลนี้ 
     หน่วยที่ 1 การก าหนดขอบเขตงานที่ชัดเจน 
     หน่วยที่ 2 การมอบหมายงาน 
Module 5 การสร้างความเข็มแข็งของทีม (7 ชั่วโมง) เนื้อหา 
ในโมดูลนี้ 
     หน่วยที่ 1 สัมพันธภาพ 
     หน่วยที่ 2 ขวัญก าลังใจ 
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ตาราง 33 (ต่อ) 
 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

วิธีการด าเนินการหรือวิธี
พัฒนา 

ยึดกรอบการพัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 โดย 
70% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านประสบการณ์ 
20% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านบุคคลอ่ืน ๆ 
10% เป็นการเรียนรู้และพัฒนาผ่านหลักสูตรและโปรแกรม 
   1. การฝึกอบรม (Training)  
   2. การศึกษาดูงาน (Site Visit) 
   3. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  

การวัดและการประเมินผล 1. การประเมินผลก่อน ระหว่าง และหลังการพัฒนา  
2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้าร่วมการพัฒนา 
3. การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม 

 
 การตรวจสอบยืนยันร่างโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม โดยการสัมภาษณ์ 
มีวัตถุประสงค์ เพ่ือให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้ยืนยันรูปแบบการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างการท างาน 
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
ที่เหมาะสมในการที่จะน าไปพัฒนาหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ต่อไป ซึ่งผู้ทรงคุณวุฒิที่ตรวจสอบ
ยืนยัน ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมมีจ านวน 5 คน ประกอบด้วย
ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการท างานเป็นทีมและผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาที่มีความรู้
ความสามารถในการจัดการเรียนรู้เพ่ือส่งเสริมการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 
  1. ดร.นวพรรดิ์ นามพุทธา ต าแหน่ง ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล
การจัดการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปริญญาเอก (ค.ด.)  
สาขาวิชาการบริหารจัดการศึกษา 
  2. ดร.มณูญ เพชรมีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนวาปีปทุม ปริญญาเอก (ปร.ด.)  
สาขาการบริหารการศึกษา 
  3. ดร.ไพทูล พรมมากุล ผู้อ านวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์ ปริญญาเอก (ปร.ด.) 
สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
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  4. นางไอลัดดา ปามุทา ต าแหน่ง ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนวาปีปทุม (ค.ม.) สาขาหลักสูตรและการเรียนการสอน 
  5. นางขนิษฐา เตชะนอก ต าแหน่ง ต าแหน่ง ครู วิทยฐานะช านาญการพิเศษ 
โรงเรียนวาปีปทุม (ค.ม.) สาขาหลักสูตรและการเรียนการสอน  
 ข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
มหาสารคาม ปรากฏดังตาราง 34 
 
ตาราง 34 ตารางบันทึกข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้าง

การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

ประเด็นการสัมภาษณ ์ ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

1. หลักการของโปรแกรม มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว ้
2. ความมุ่งหมายของโปรแกรม มีความชัดเจน (คงไว้) คงไว ้

3. เนื้อหาในการพัฒนา
โปรแกรมการเสรมิสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม
เหมาะสมหรือไม ่

ขั้นตอนในการเตรียมความพร้อม ควรชี้แจง
จุดประสงค์การพัฒนา เพื่อใหผู้้รับการอบรมตาม
โปรแกรมมีแรงจูงใจในการอบรม 

1. ควรปรับเนื้อหาให้
สอดคล้องกับนิยามศัพท์
เฉพาะ 
2. ควรจัดระยะเวลาให้
เหมาะสม 
3. ควรมีขั้นตอนท่ีชัดเจน
เข้าใจง่าย 
4. ควรให้ความส าคญั 
ว่าท าอย่างไรให้มีความรู้
เรื่องการท างานเป็นทีมทั้ง  
7 องค์ประกอบ 
5. ท าอย่างไรจะเกดิความ
เข้าใจได้ง่าย 
6. ปรับเวลาแต่ละ Module 
และเรียงล าดับตามความ
ต้องการจ าเป็น 

เนื้อหาในการพัฒนาการท างานเปน็ทีมมีบทน า ให้
ความรู้ และมีการวัดผลที่ได้จากการอบรมด้วย ถือ
ว่าเป็นสิ่งท่ีดี  

ในเนื้อหาการอบรมตามโปรแกรม ควรเน้น
เนื้อหาการเรียนรูด้้วยตัวเองให้มาก เพื่อท่ีจะให้
ผู้รับการอบรมตามโปรแกรมได้เกดิการคิด
วิเคราะหด์้วยตนเอง ปรับเวลาแตล่ะ Module 
ตามความต้องการจ าเป็น 
เนื้อหาต่าง ๆ ถือว่าเหมาะสมในการพัฒนา
ความคิดและการท างานเป็นทีม 
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรยีนรู้ ปรับเวลา แตล่ะ Module และ
เรียงล าดับตามความต้องการจ าเปน็ 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสัมภาษณ ์ ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

 

เนื้อหาการพัฒนาเหมาะสมต่อการพัฒนาตาม
องค์ประกอบย่อยท้ัง 7 ด้าน ในการส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ปรับเวลา แต่ละ Module และเรยีงล าดับตาม
ความต้องการจ าเป็น 

 

4. วิธีการพัฒนาสอดคล้องกับ
เนื้อท่ีจะไดร้ับและระยะเวลา
หรือไม่กิจกรรมหรือวิธีการ
พัฒนาประกอบด้วย  
   1. การฝึกอบรม  
   2. การศึกษาดูงาน   
   3. การสัมมนา  
   4. การศึกษาด้วยตนเอง  
   5. การประชุมเชิงปฏิบัติการ 
จากการพัฒนาข้างต้นมีความ
เหมาะสมหรือไม ่

เห็นด้วยกบัโปรแกรมการพัฒนาการจัดการ
เรียนรูเ้พราะมีค าอธิบายที่ชัดเจนท าให้สามารถท่ี
จะน าไปใช้ในการพัฒนาได้จริงควรใช้กิจกรรม
ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 

- ควรก าหนดวิธีการพัฒนาท่ี
ชัดเจนและเหมาะสมกับ
เนื้อหา  
- ควรใช้การศึกษาด้วย
ตนเอง และการประชุม
ปฏิบัติการ (Work Shop) 
- ควรระบุกิจกรรมให้ชัดเจน 
- ใช้กิจกรรมตามแนวคดิการ
เรียนรู้แบบ 
70:20:10 

เห็นด้วยกับโปรแกรมพัฒนา จะเหน็ได้ว่ามีการ
จัดล าดับความส าคัญในโปรแกรมการเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งบอกถึงเป้าหมายหลัก
ในการพัฒนา 
เห็นด้วยกับวิธีการพัฒนา ซึ่งมีความเหมาะสม
ของการจัดล าดับขั้นตอนของวิธีการของ
โปรแกรมอย่างเป็นระบบ ใช้กิจกรรมตามแนวคิด
การเรยีนรู้แบบ 70:20:10 

มีความเหมาะสม เนื้อหาวิธีการพฒันา มีวิธีการ
เสรมิสร้างการท างานเป็นทีมที่หลากหลาย และ
ครอบคลมุกับบริบทด้านต่าง ๆ ควรใช้กิจกรรม
ตามแนวคิดการเรียนรู้แบบ 70:20:10 เหมาะสม    
การฝึกอบรมช่วยพัฒนาความรูค้วามสามารถ 
พัฒนาบุคลิกภาพ ช่วยลดเวลาในการเรยีนรู้ 
เพิ่มเตมิประสบการณ์ สนบัสนุนการศึกษา
เพิ่มเตมิประสบการณ์ สนบัสนุนการศึกษา 
ตลอดชีพช่วยเพิ่มผลผลติช่วยปรับปรุงหรือ
เพิ่มพูนคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น ใช้กิจกรรมตามแนวคิด 
การเรยีนรู้แบบ 70:20:10 
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ตาราง 34 (ต่อ) 
 

ประเด็นการสัมภาษณ ์ ข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
การปรับปรุงแก้ไข 
ตามข้อเสนอแนะ 

5. การวัดและประเมินผล 
มีความเหมาะสมหรือไม ่

1. ควรมีเกณฑ์การประเมินที่ชัดเจน 
2. ควรใช้ค าถามปลายเปิดส าหรับการประเมิน 
เพื่อให้ได้ค าตอบท่ีหลากหลาย 

1. ก าหนดเกณฑ ์
การประเมินให้ชัดเจน 
2. ใช้ค าถามปลายเปิด 
ให้มากข้ึน 

 
 ปรับปรุงร่างโปรแกรมตามข้อเสนอแนะของผู้ทรงคุณวุฒิ จนได้โปรแกรมการเสริมสร้าง      
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

โปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 
1. หลักการของโปรแกรม 
 การท างานเป็นทีมมีความส าคัญกับการท างานในองค์กรเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแต่มีทีมงาน
จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ของหน่วยงาน บรรลุเป้าหมายเท่านั้น แต่ทีมงานยังจะเป็นองค์ประกอบที่มี
อิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานของหน่วยงานนั้นอีกด้วย หน่วยงานมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้าง
ทีมงานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างไม่สามารถท าส าเร็จคนเดียวได้ 2) หน่วยงานมีความ
เร่งด่วนที่ต้องระดมบุคลากร เพ่ือที่จะปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาที่ก าหนด 3) งานบางอย่างต้องอาศัย
ความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญจากหลายฝ่าย 4) งานบางอย่างเป็นงานทีมีหลายหน่วยงาน
รับผิดชอบจึงต้องการความร่วมมืออย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 5) เป็นงานที่ต้องการความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหาแนวทางวิธีการและเป้าหมายใหม่ ๆ และ 6) หน่วยงานต้องการที่จะสร้าง
บรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น (บุตรี จารุโรจน์, 2550) 
 จากการศึกษาความต้องการที่จะเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม พบว่า หัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ส่วนใหญ่มีความต้องการที่จะ
พัฒนาการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม อยู่ในระดับมากที่สุด และหน่วยงานต้นสังกัดของส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคามยังไม่มีการพัฒนาในด้านนี้อย่างจริงจัง ดังนั้น 
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จึงมีความจ าเป็นที่ต้องสร้างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมข้ึน เพ่ือเสริมสร้างให้หัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีการพัฒนาการ 
ท างานเป็นทีม  
 
2. ความมุ่งหมายของโปรแกรม 
 โปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีความมุ่งหมายเพื่อเสริมสร้างหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ให้มีการท างานเป็นทีม โดยท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์เดียวกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ ทีมจะต้องได้รับการพัฒนาเต็มตามความสารถของตน ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ทักษะ 
ประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมทีมท าให้เกิดการเรียนรู้ การรับฟังความคิดเห็นและสื่อสารภายในทีม 
ซึ่งเป็นกลไกหนึ่งที่ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่ดีให้เกิดความรัก 
ความรู้สึกภาคภูมิ ความสามัคคี น้ าหนึ่งใจเดียวกัน และเกิดความรู้สึกเป็นหมู่คณะในหน่วยงานและ
องค์กร อีกทั้งท าให้มีเครือข่ายสัมพันธภาพและเกิดความสุขในการท างานร่วมกัน ซึ่งองค์ประกอบของ
การเสริมสร้างการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การก าหนดเป้าหมาย 
2) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 4) การสื่อสาร
เชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 6) การก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ และ 7) ความไว้วางใจ 
 
3. โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 
 โปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม มีโครงสร้างและขอบข่ายเนื้อหา แบ่งออกเป็น 
5 Module ได้แก่ 
  Module 1 เป้าหมายของทีม ประกอบด้วย 
   หน่วยที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
    1.1 ความหมายของเป้าหมาย 
    1.2 วิธีการก าหนดเป้าหมาย 
    1.3 ความส าคัญของการก าหนดเป้าหมายขององค์กร 
    1.4 เราจะตั้งเป้าหมายที่ถูกต้องอย่างไร 
    1.5 ความหมายของวัตถุประสงค์ 
    1.6 การก าหนดวัตถุประสงค์ คืออะไร 
    1.7 การก าหนดเป้าหมายและวัตถุประสงค์สู่ความส าเร็จของการท างานเป็นทีม 
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   หน่วยที่ 2 การก าหนดนโยบาย 
    2.1 ความหมายของการก าหนดนโยบาย 
    2.2 ความหมายของแผนงาน 
    2.3 การก าหนดนโยบายและแผนงานสู้การปฏิบัติ 
    2.4 ขบวนการท างานเพ่ือน าไปสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จของการท างาน 
   หน่วยที่ 3 การก าหนดตัวชี้วัด 
    3.1 แนวคิดในการก าหนดตัวชี้วัด 
    3.2 ตัวชี้วัดในระดับบุคคล 
    3.3 ตัวชี้วัดในระดับองค์กร 
    3.4 เทคนิคการก าหนดตัวชี้วัดของหน่วยงาน 
  Module 2 บทบาทผู้น าและผู้ตาม ประกอบด้วย 
   หน่วยที่ 1 การเคารพผู้อื่น 
    1.1 ความหมายของการให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
    1.2 วิธีสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
    1.3 หลักความเกรงใจในการท างาน 
    1.4 การสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
    1.5 วิธีการได้รับความเคารพนับถือ 
    1.6 จิตวิทยาและความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 
    1.7 จริยธรรม จรรยาบรรณ และข้อพึงระวังในการปฏิบัติงานร่วมกัน 
   หน่วยที่ 2 ทักษะการท างานร่วมกัน 
    2.1 ผู้น า คือใคร เกิดข้ึนได้อย่างไร 
    2.2 บทบาทและหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้น า 
    2.3 ผู้ตาม คือใคร เกิดขึ้นได้อย่างไร 
    2.4 บทบาทผู้น าผู้ตามที่ต้องสอดคล้องกันในการท างานเป็นทีม 
    2.5 ผู้น าที่มีประสิทธิภาพในการเป็นทีม 
    2.6 แนวคิดและหลักการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 
    2.7 ทักษะในการท างานร่วมกัน 
    2.8 พฤติกรรมการท างานเป็นทีม 
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  Module 3 ความเข้าใจกันและความสัมพันธ์ในทีม ประกอบด้วย 
   หน่วยที่ 1 การยอมรับนับถือ 
    1.1 ทฤษฎีการยอมรับนับถือ 
    1.2 การยอมรับนับถือหมายถึง 
    1.3 หลักความต้องการของมนุษย์ 
    1.4 การได้รับการยอมรับนับถือคืออะไร 
    1.5 ความหมาย ทฤษฎีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
    1.6 หลักการสร้างมนุษยสัมพันธ์ภายในองค์กร 
    1.7 องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ 
    1.8 เทคนิคการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
    1.9 วิธีสร้างมนุษยสัมพันธ์อันดีกับเพ่ือนร่วมงาน 
   หน่วยที่ 2 ความรักความสามัคคี 
    2.1 วิธีสร้างความสามัคคีในองค์กร 
    2.2 กิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีในองค์กร 
    2.3 การสร้างความผูกพัน และการท างานเป็นทีม 
    2.4 การสร้างความสัมพันธ์ในองค์กร 
    2.5 “ภาพ” ของการเป็นทีมในองค์กร 

  Module 4 การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ ประกอบด้วย 
   หน่วยที่ 1 การก าหนดขอบเขตงานที่ชัดเจน 
    1.1 ความหมายของการจัดโครงสร้างขององค์กร 
    1.2 แนวทางการก าหนดหน้าที่ 
    1.3 การมอบหมายงานในหน้าที่ 
    1.4 การแบ่งงานและขอบเขตภาระหน้าที่ 
    1.5 ทฤษฎีบทบาทหน้าที่ 
    1.6 ความหมายของบทบาทหน้าที่ 
    1.7 ความส าคัญของบทบาทหน้าที่ 
    1.8 ความหมายของผลการปฏิบัติงาน 
   หน่วยที่ 2 การมอบหมายงาน 
    2.1 ความหมายของการมอบหมายงาน 
    2.2 ศิลปะของการมอบหมายงาน 
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    2.3 เทคนิคการมอบหมายงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
    2.4 หลักการมอบหมายงานที่มีประสิทธิผล 
    2.5 รูปแบบการมอบหมายงาน 
    2.6 ความหมายของความสามรถในการปฏิบัติ 
    2.7 ความรู้ ความสารถ ทักษะ สมรรถนะ และพฤติกรรมที่จ าเป็นในการ
ปฏิบัติงาน 

  Module 5 การสร้างความเข้มแข็งของทีม ประกอบด้วย 
   หน่วยที่ 1 สัมพันธภาพ 
    1.1 ความหมายของสัมพันธภาพ 
    1.2 ทฤษฎีเกี่ยวกับสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
    1.3 การสร้างสัมพันธภาพ 
    1.4 หลักพ้ืนฐานของการสร้างสัมพันธภาพ 
    1.5 ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
    1.6 ยุทธวิธีเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีภายในทีม/องค์กร 
    1.7 เทคนิคการสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
    1.8 กิจกรรมสายสัมพันธ์ 
    1.9 กิจกรรมกลุ่มเพ่ือการท างานเป็นทีม 
    1.10 เกมส์สันทนาการสร้างสรรค์ 
    1.11 เกมส์สร้างทีมงาน 
    1.12 กิจกรรม walk rally 
    1.13 กระบวนการและเทคนิคในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   หน่วยที่ 2 ขวัญก าลังใจ 
    2.1 ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 
    2.2 ทฤษฎีเกี่ยวความพึงพอใจ 
    2.3 การสร้างขวัญก าลังใจ 
    2.7 ปัจจัยที่มีผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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4. วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 
 การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 
 
ตาราง 35 แสดงวิธีการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ

การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 
วิธีการพัฒนา และกิจกรรม 

 

เนื้อหา หลักการพัฒนา วิธีการพัฒนา กิจกรรม 

1. เป้าหมายของทีม 
2. บทบาทผู้น าแล 
ะผู้ตาม 
3. ความเข้าใจกันและ
ความสัมพันธ์ในทีม 
4. การแบ่งหน้าที่
รับผิดชอบ 
5. การสร้าง 
ความเข้มแข็งของทีม 

1. การเรียนรู้และพัฒนา
หลักสูตรและโปรแกรม 
(10%) 

1. การฝึกอบรมสัมมนา 1. การบรรยายโดยวิทยากร 
2. การอภิปรายกลุ่ม 
3. การประชุมเชิงปฏบิัติการ 
4. เกมส์ 
5. ใบงาน ใบความรู้ 
ใบกิจกรรม 
6. การแสดงบทบาทสมมต ิ
7. การระดมความคิด 

2. การเรียนรู้และพัฒนา
ผ่านบุคคลอื่น (20%) 

2. การเรียนรู้จาก
ผู้เชี่ยวชาญ/ระบบพี่เลี้ยง 
3. การสอนงาน 

1. การได้รับการสอนแนะ 
และค าแนะน าจาก 
ผู้บริหารและผู้เชี่ยวชาญ 
2. การศึกษาดูงานและ 
การเรียนรู้วิธีการท างานจาก
สถานศึกษาหรือจาก
ส านักงานเขตพื้นที่ต้นแบบ 

3. การเรียนรู้และพัฒนา
ผ่านประสบการณ์ 
(70%) 

4. การเรียนรู้จากการ
ปฏิบัติงานจริง 
5. การเข้าร่วมกิจกรรม 
(การประชุม, สัมมนา, 
งานเลี้ยงสังสรรค์
ประจ าปี, กิจกรรม 
ระดมสมอง 

1. การศึกษาด้วยตนเอง
จากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ 
2. การปฏิบัติงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ 
3. กิจกรรมกลุ่ม 
4. กิจกรรม PLC 
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 จากตาราง 35 พบว่า วิธีการพัฒนาโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 
1) การฝึกอบรมพัฒนา 2) การเรียนรู้จากผู้เชี่ยวชาญ 3) การสอนงาน 4) การเรียนรู้จากการ 
ปฏิบัติจริง และ 5) การเข้าร่วมกิจกรรม 
 
5. การวัดและประเมินผล 
 การวัดและประเมินการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ 
  1. การประเมินผู้เข้ารับการเสริมสร้าง แบ่งออกเป็น 3 ระยะ ได้ 
   1.1 การประเมินก่อนการเสริมสร้าง ได้แก่ การประเมินตนเอง 
   1.2 การประเมินระหว่างการเสริมสร้าง ได้แก่ การสังเกตพฤติกรรม การทดสอบ 
การประเมินใบงานและใบกิจกรรม 
   1.3 การประเมินหลังการเสริมสร้าง ได้แก่ การประเมินรายงานผลการเรียนรู้จาก
การปฏิบัติงาน และการประเมินจากการปรับพฤติกรรมการท างานร่วมกัน 
  2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารับการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
  3. การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
 ผู้วิจัยสรุปรายละเอียดร่างโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ 
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ปรากฏดังภาพประกอบ 6 
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ภาพประกอบ 6 โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่ม 
สาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

หลักการของโปแกรม 

ความมุ่งหมายของโปรแกรม 

โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา 

Module 1 (5 ชั่วโมง) 
เป้าหมายของทีม 

Module 3 (6 ชั่วโมง) 
ความเข้าใจกันและความสัมพนัธ์ในทีม 

Module 5 (7 ชั่วโมง) 
การสร้างความเข้มแข็งของทีม 

Module 2 (6 ชั่วโมง) 
บทบาทผูน้ าและผู้ตาม 

Module 4 (5 ชั่วโมง) 
การแบ่งหน้าที่รบัผิดชอบ 

วิธีการพัฒนา 
พัฒนาบุคลากรตามกรอบ 70 : 20 : 10 

ระยะที่ 1 การฝึกอบรม (Training)  
ระยะที่ 2 การศึกษาดูงาน (Site Visit) 
ระยะที่ 3 การประชุมเชิงปฏบิัติการ (Workshop) 

การวัดและประเมินผล 
1. การประเมินผู้เข้ารับการพัฒนา  

2. การประเมินความพึงพอใจของผู้เข้ารว่มการพัฒนา 
3. การประเมินโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีม 
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  ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมเสริมสร้างการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ปรากฏดังตาราง 36 
 
ตาราง 36 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ

โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 

 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้

X̅ S.D. แปลผล X̅ S.D. แปลผล 

1. ความมุ่งหมายของโปรแกรม       
 ความเหมาะสม ชดัเจน ครอบคลุมเนื้อหา 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

2. หลักการของโปรแกรม       
 2.1 ความส าคัญของหลักการ 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 2.2 ความชัดเจนของหลักการ 4.40 0.84 มาก 4.60 0.84 มากที่สุด 
3. โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา       

 3.1 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 1 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

 3.2 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 2 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 3.3 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 3 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

 3.4 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 4 4.60 0.55 มากที่สุด 4.60 0.55 มากที่สุด 

 3.5 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 5 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

4. วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา       
 ความเหมาะสมของวิธีพัฒนา 4.60 0.55 มากที่สุด 4.40 0.55 มาก 

5. การวัดและการประเมินผล       
 ความเหมาะสมของการวัดและประเมินผล 4.60 0.55 มากที่สุด 4.80 0.45 มากที่สุด 

 รวม 4.58 0.58 มากที่สุด 4.52 0.57 มากที่สุด 
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 จากตาราง 36 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินโปรแกรม เห็นว่า โปรแกรมเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม มีความเหมาะสมและมีความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 

 ในการท าวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้า 
กลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยน าผล 
การวิเคราะห์ข้อมูลมาสรุปผล อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะตามล าดับ ดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น และวิธีเสริมสร้าง    
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 2. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 
สรุปผล 
 
 จากการวิจัยเพื่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระ   
การเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยสรุปได้ดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้จากการ
วิเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบการท างานเป็นทีม จากนั้น
น ามาสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบหลัก ได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมาย 2) องค์ประกอบ
ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3) องค์ประกอบด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ี
เหมาะสม 4) องค์ประกอบด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  
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5) องค์ประกอบด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 6) องค์ประกอบด้านการก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ และ 7) องค์ประกอบด้านความไว้วางใจ 
  2. สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยรวม 7 ด้าน  
อยู่ในระดับปานกลาง (X̅ = 3.45, S.D. = 0.59) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย     
ส่วนสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด (X̅ = 4.51, S.D. = 0.52) ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้านการก าหนดเป้าหมาย และ 
ความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ เรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม ความไว้วางใจ ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม และการก าหนดเป้าหมาย ตามล าดับ 
  3. โปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 1) ความมุ่งหมายของโปรแกรม 
2) หลักการของโปรแกรม 3) โครงสร้าง และขอบข่ายเนื้อหา 4) วิธีการด าเนินการหรือวิธีพัฒนา 
5) การวัดและประเมินผล เนื้อหาของโปรแกรมประกอบด้วย 5 Module ได้แก่ Module 1 เป้าหมาย
ของทีม Module 2 บทบาทผู้น าและผู้ตาม Module 3 ความเข้าใจกันและความสัมพันธ์ในทีม 
Module 4 การแบ่งหน้าที่รับผิดชอบ และ Module 5 การสร้างความเข้มแข็งของทีม ซึ่งผลการ
ประเมินโปรแกรมโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 
 
อภิปรายผล 
 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยรวม 
มีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า การก าหนดเป้าหมาย ก าหนดหน้าที่
และความรับผิดชอบอยู่ในระดับมาก และการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม การแสดงบทบาทผู้น าหรือ
ผู้ตามที่เหมาะสม การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม ความไว้วางใจ อยู่ในระดับปานกลาง และด้านที่ 
อยู่ในระดับน้อยคือ ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก เรียงล าดับค่าเฉลี่ย 
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก คือ การก าหนดเป้าหมาย (X̅ = 4.46) ก าหนดหน้าหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ (X̅ = 3.54) และการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม (X̅ = 3.39) ผลการวิจัย
แสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ยังมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางและควรรับการพัฒนา
ให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับแนวคิด วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมจะเกิดผลดี 
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โดยสมาชิกทุกคนในทีมจะต้องมีเป้าหมายร่วมกัน สมาชิกในทีมจะต้องยอมรับนับถือ การรวมกลุ่มกัน
ท างานเป็นทีม ภายใต้ความเชื่อที่ว่าทุกคนในทีมมีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน มีความร่วมมือ 
พร้อมใจในการท างาน มีการแบ่งงานกันท าตามความรู้ความสามารถ การจัดแบ่งการท างานถือเป็น
หัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม มีความรับผิดชอบ โดยสมาชิกภายในทีมจะต้องรู้จักบทบาทหน้าที่
ของตนเองต่อกลุ่มสมาชิกโดยรวมและยังคงรับผิดชอบต่อตนเอง จึงจะช่วยให้การท างานเป็นทีมประสบ
ความส าเร็จและสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์และความเข้าใจซึ่งกันและกัน ความผูกพันต่อกันจะช่วย
ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีความผูกพัน เข้าใจกัน เรียนรู้ความแตกต่างกันและกันจะช่วยให้การท างาน
ร่วมกันมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
  ระดับสภาพที่พึงประสงค์ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก คือ  
การก าหนดเป้าหมาย (X̅ = 4.61) การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม (X̅ = 4.58) และความไว้วางใจ 
(X̅ = 4.51) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม มีความต้องการพัฒนาการท างานเป็นทีม โดยสามารถเรียงล าดับองค์ประกอบ
ที่ต้องการพัฒนาสามล าดับจากน้อยไปหามาก คือ การก าหนดเป้าหมาย การสร้างบรรยากาศที่ดี 
ภายในทีม และความไว้วางใจ ซึ่งองค์ประกอบที่ต้องการให้เกิดการพัฒนานี้ เป็นองค์ประกอบที่มี
ความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม เพราะทีมจะมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการการสร้างบรรยากาศที่ดี 
ภายในทีม และมีความไว้วางใจ สมาชิกมีการพัฒนาตนเอง และบรรยากาศทีมควรเป็นบรรยากาศท่ีดี 
ไม่ตึงเครียดจนเกินไป สอดคล้องกับ Luthans (1995) ที่ได้น าเสนอองค์ประกอบที่ส่งเสริม 
ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานไว้ว่า ประกอบด้วย ความเห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงาน การปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกทีมมีบ่อย ความพึงพอใจและความรู้สึกท่ีดีต่อกัน การแข่งขันกับทีมงานภายนอก 
 2. ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 
38 องค์ประกอบย่อย สรุปได้ดังนี้ 
  2.1 การก าหนดเป้าหมาย 
   การท างานเป็นทีมควรมีการก าหนดเป้าหมายของทีมทั้งงานหลักและงานย่อย 
โดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของทีมและ
ลงมติเห็นชอบ มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบทั่วถึงทั้งหน่วยงาน ได้แก่ 
การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้าเสาธง การประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจเป้าหมาย มีการจัดท า
แผนการด าเนินงานและก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจน เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ตามเวลาที่ก าหนดและมีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ 
ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ ไพโรจน์ บาลัน (2551) ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะ 
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ของแต่ละทีมเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่ว ๆ ไปในการท างานที่เหมือนกัน 
คือ ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนและท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ได้ มีความเห็นพ้องต้องกันในแนวทาง
ด าเนินโครงการ พัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
  2.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
   การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมและวางแผนการจัดกิจกรรม
อย่างเป็นระบบ เพ่ือส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมอย่างต่อเนื่อง 
ร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลส าเร็จตามเป้าหมายของงานที่ได้ก าหนด มีการตรวจสอบการให้ 
ความร่วมมือและมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม และมีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีม 
ที่มีความโดดเด่นด้านความร่วมมือและมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ 
สมาชิกให้เข้ามาให้ความร่วมมือในการท างานและร่วมรับผิดชอบในผลงานของทีมเป็นสิ่งส าคัญ  
เพราะจะท าให้เกิดการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของทีมข้ึนและท าให้ทีมนั้นมีความเข้มแข็ง สอดคล้องกับ 
Elton (1933) ได้ท าการศึกษาและพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
การท างาน คือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณะของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจากสังคม และ
ความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว 
  2.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
   การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม ผู้บริหารได้รับการยอมรับและ 
แสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม มีการส่งเสริมให้สมาชิกแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม
อย่างเหมาะสม มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม การตระหนักใน
บทบาทหน้าที่นี้จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นภายในทีม สมาชิกและผู้น าควรรู้จัก
ขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อกัน สอดคล้องกับ Parker (1990) ได้อธิบายถึง
คุณลักษณะที่ส าคัญของทีมข้อหนึ่งว่า บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and 
Work Assignments) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในท่ีนี้ 
ไม่จ ากัดเฉพาะภาระของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้นด้วย 
เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจน
ของบทบาท เพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน 
  2.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
   การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก ทีมงานควรมีการสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
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เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีม
และบุคคล หรือหน่วยงานภายนอก เพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล 
หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทุกคนถูกปลูกฝังให้ 
เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม  
และมีกระบวนการสร้างทีมงานร่วมกันระหว่างโรงเรียนหรือหน่วยงานหรือชุมชน เพื่อส่งเสริมกิจกรรม
ของโรงเรียน ครู และนักเรียนตามโอกาสและความเหมาะสม มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของ
โรงเรียนร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรมเพ่ือส่วนรวมในการท าประโยชน์เพื่อชุมชนอย่างสม่ าเสมอทุกปี 
เช่น กิจกรรมท าความสะอาดโรงเรียน กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน ในการปฏิบัติงานทุกองค์กรนั้น 
จะต้องให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ และสังคมแวดล้อม โดยจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีและ
สร้างพันธมิตรที่ดี ช่วยส่งเสรมิให้เกิดการท างานส าเร็จและสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและ
สังคม เพราะองค์กรจะต้องรับฟังเสียงจกรอบข้างและมีการสร้างสรรค์และท างานในส่วนที่ให้เกิด 
การท าประโยชน์ให้แก่ชุมชนและสังคม สอดคล้องกับ Woodcock (1989) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีหลายด้าน ประการหนึ่งที่ส าคัญคือ 
การปรับปรุงความเป็นผู้ฟังที่ดี การฟังถือเป็นการสื่อสารที่ดีในทีมงาน นักฟังที่ดีจะต้องเข้าใจทัศนคติ
และความรู้สึกของผู้พูดว่าต้องการพูดอะไรออกมา สนใจและกระตือรือร้นในสิ่งที่รับฟังและรู้จัก
เพ่ิมพูนทักษะการฟังให้มีประสิทธิภาพ 
  2.5 การสร้างบรรยากาศภายในทีม 
   ในการท างานเป็นทีมควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี สมาชิกทีม 
มีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน มีกิจกรรมช่วยลด 
ความตึงเครียด และความเบื่อหน่ายในการท างาน บรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรัก
และความสามัคคีปรองดอง มีการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน สมาชิกทีมทุกคน 
มีความตระหนักถึงปัญหาหรือความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือและแก้ไข และมีความจริงใจใน
การแก้ปัญหาหรือความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไขและมีความจริงใจ สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Austin และ Baldwin (1991) ได้ท าการศึกษาเก่ียวกับความร่วมมือของอาจารย์ 
ในวิทยาลัย เนื่องจากพบว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเพ่ิมชั้นความรู้ต่าง ๆ ท าให้
อาจารย์ต้องร่วมมือกันท างาน โดยเฉพาะในบทบาทด้านการสอนและการวิจัย ซึ่งการร่วมมือกัน
ท างานจะมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมของสถาบัน ปริมาณงานและขึ้นอยู่กับ
ปัจจัยอีกหลายประการ ได้แก่ ลักษณะของสมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี สมาชิกเป็นผู้พูดผู้ฟังเขียนได้
ชัดเจน สามารถแก้ไขความขัดแย้งระหว่างกันได้ มีการรับรู้ถึงความแตกต่างในสภาพของกลุ่ม 
ความแตกต่างของอายุ ความยึดมั่นผูกพันของกลุ่มและระยะเวลาที่ร่วมมือกันท างานของกลุ่ม 
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  2.6 ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ควรมีการจัดมอบหมายหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการปฏิบัติงาน
อย่างละเอียด และเก็บรวบรวมเป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง และมีการจัดท ารายงานปฏิบัติงาน
ในทุกฝ่าย เพื่อน าเข้าประกอบการประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนและทุกปีการศึกษา 
การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนนี้จะท าให้สมาชิกในทีมไม่เกิดความสับสนหรือ
ความขัดแย้งในการท างานร่วมกันและสามารถท างานส าเร็จร่วมกันได้อย่างรวบรื่น สอดคล้องกับ 
สุนทร พลวงศ์ (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นต้องมีการแบ่งทั้งงาน หน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากรตาม
ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องตระหนักว่าบุคลากรมี
ความสามารถแตกต่างกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญแตกต่างกัน 
  2.7 ความไว้วางใจ 
   ความไว้วางใจ การท างานของสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน  
โดยแต่ละคนมีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่จะมี
ต่อเนื่อง การที่สมาชิกในทีมงาน มีความไว้วางใจ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้น าและ 
กล้าตัดสินใจการท ากิจกรรมต่าง ๆ ทีมจะด าเนินไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ 
สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้กล่าวว่า ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างาน 
เป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
ไม่มีลับลมคมใน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  1.1 การจัดท าโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ให้มีประสิทธิภาพควรมีการศึกษา 
สภาพปัจจุบันและความต้องการในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้
บุคลากร ตลอดจนผู้เกี่ยวข้อง 
  1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาควรส่งเสริมให้มีการพัฒนาหัวหน้า
กลุ่มสาระการเรียนรู้ ครู และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เช่น การฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้าง
การท างานเป็นทีมน าไปปรับใช้ในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน 
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  1.3 ควรมีการติดตามผลหลังการใช้โปรแกรม โดยผู้รับการพัฒนาน าความรู้ไปใช้ในการ
ปฏิบัติงานจริง และผู้บังคับบัญชาควรให้ความร่วมมือในการประเมินหลังการใช้โปรแกรม และ
ประเมินผลการพัฒนาด้านการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง  
 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรมีการพัฒนาโปรแกรมให้เป็นการพัฒนาด้านการท างานเป็นทีมของบุคลากร
ระหว่างหน่วยงาน หรือระหว่างเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  2.2 ควรมีการพัฒนาโปรแกรมการท างานเป็นทีม โดยจ าแนกประเด็นเฉพาะ เช่น 
ศึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในทีม หรือศึกษาเก่ียวกับการน าเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรมาใช้ในการพัฒนาทีม เป็นต้น 
  2.3 ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับการสร้างแบบวัดและประเมินหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
เพ่ือให้หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาตนเองและพัฒนาการท างานให้มี
ประสิทธิภาพต่อไป 
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ภาคผนวก ก 

รายช่ือผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รายช่ือผู้เชี่ยวชาญในการตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
  
1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธชัชัย จิตรนันท์ อาจารย์สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
 คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.)  
 สาขาอุดมศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
2. ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ อาจารย์สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยมหาสารคาม วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (กศ.ด.)  
 สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
3. ดร.นิพนธ์ ยศดา ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนสารคามพิทยาคม วุฒิการศึกษา 
 ครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต (ค.ด.) สาขาการบริหารจัดการการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
4. ดร.ประพันธ์ ขันโมลี ผู้อ านวยการช านาญการพิเศษ โรงเรียนผดุงนารี วุฒิการศึกษา 
 ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิจัยและวัดผลการศึกษา  
 มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 
5. นายเรืองศักดิ์ มัททวีวงศ์ ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม  
 วุฒิการศึกษาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (ศษ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยนครราชสีมา   
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในตรวจสอบยืนยัน ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
และความเป็นไปได้ของโปรแกรม 

 
1. ดร.นวพรรดิ์ นามพุทธา ผู้อ านวยการกลุ่มนิเทศ ติดตาม และประเมินผล  
 การจัดการศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม  
 วุฒิการศึกษา การศึกษาดุษฎีบัณฑิต (คด.) สาขาการบริหารจัดการศึกษา 
2. ดร.มณูญ เพชรมีแก้ว ผู้อ านวยการโรงเรียนวาปีปทุม 
 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาการบริหารการศึกษา 
3. ดร.ไพทูล พรมมากุล  ผู้อ านวยการโรงเรียนนาดูนประชาสรรพ์  
 วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิจัยและประเมินผลการศึกษา 
4. นางไอลัดดา ปามุทา  ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม  
 วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาหลักสูตรและการเรียนการสอน 
5. นางขนิษฐา เตชะนอก ครูช านาญการพิเศษ โรงเรียนวาปีปทุม  
 วุฒิการศึกษา ครุศาสตรมหาบัณฑิต (ค.ม.) สาขาหลักสูตรและการเรียนการสอน 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ค าชี้แจง   
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
วิธีเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษามหาสารคาม ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่าน เพื่อประกอบการ
ท าวิทยานิพนธ์และเป็นข้อมูลส าคัญที่เป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน หัวหน้ากลุ่มสาระ       
การเรียนรู้ และครู 
 3. แบบสอบถามมีทั้งหมด 2 ตอน ได้แก่     
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างาน
เป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามโดยเด็ดขาด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอความกรุณาได้ตอบแบบสอบถามทุก
ข้อให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 
 
 

ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 

 
นายวชากร บุญสิทธิ์ 

นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 097 302 8744 
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ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย     ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 

1. เพศ 
  ชาย 
  หญิง  
2. สถานภาพ 
  ผู้บริหาร 
  หัวหน้ากลุ่มงาน  
  หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
  คร ู
3. ขนาดโรงเรียน 
  ขนาดใหญ่พิเศษ (จ านวนนักเรียน ตั้งแต่ 2,500 คนขึ้นไป) 
  ขนาดใหญ่ (จ านวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน) 
  ขนาดกลาง (จ านวนนักเรียน 400 – 1,499 คน)   
  ขนาดเล็ก (จ านวนนักเรียน 1 – 499 คน) 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของวิธีเสริมสร้างการ
ท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม 
 ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์         
หากโรงเรียนของท่านได้ด าเนินการ ซึ่งตรงกับระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ตามเกณฑ์ 
ดังนี้ 
  5 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มาก 
  3 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ ปานกลาง 
  2 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อย 
  1 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อยที่สุด 
 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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1. การก าหนดเป้าหมาย           

1 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

          

2 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจในทิศทางการท างานของโรงเรียน    
อย่างชัดเจน 

          

3 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนให้
ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตัว 

          

4 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
ให้การยอมรับวัตถุประสงค์การท างานร่วมกัน 
ที่ก าหนดขึ้น 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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5 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจเป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 

          

6 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความเข้าใจเป้าหมายในงานที่รับผิดชอบ 
อย่างแจ่มชัด 

          

 2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม           

7 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการวางแผนการบริหารงานของโรงเรียน 

          

8 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาเมื่อมีปัญหาเกิดข้ึน 

          

9 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้โรงเรียน 
มีการประเมินผลงานท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 

          

10 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน 

          

11 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ
ความส าเร็จของโรงเรียน 

          

12 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน 

          

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม           

13 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีโอกาส
ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์
ที่เหมาะสม 

          

14 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคน
ยอมรับความสามารถของกันและกัน 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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15 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเปิด
โอกาสให้ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ 

          

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี
ภายนอก 

          

16 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการรับทราบข้อมูลข่าวสารอย่างชัดเจน 

          

17 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการแสดงอภิปรายแสดงความคิดเห็น 

          

18 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
เมื่อมีปัญหาอุปสรรคสามารถแสดงความคิดเห็น
และอภิปรายแสดงความคิดเห็นที่แตกต่าง 
ได้อย่างเปิดเผย 

          

19 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการปรึกษาหารือกันอย่างมีเหตุผล 

          

20 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีการ
ติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 

          

21 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีน้ าใจ
อันดีต่อกัน มีการช่วยเหลือซึ่งกันและกันและ  
มีการสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 

          

22 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและมีความเข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน 

          

23 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการท างานร่วมกันอย่างมีความสุข 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม           
24 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 

สร้างที่ท างานให้น่าท างาน 
          

25 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างความรักในงานที่ท า 

          

26 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างวิธีการท างานแบบใหม่ 

          

27 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างมิตรภาพในที่ท างาน 

          

28 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
สร้างทัศนคติเชิงบวกในการท างาน 

          

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ           
29 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ก าหนดแนวทาง 

อ านาจ หน้าที่ ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงานของครูและบุคลากรอย่างชัดเจน 

          

30 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มีการประชุม 
ปรึกษาหารือ เพื่อก าหนดตารางการปฏิบัติงาน 
และวิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

          

31 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้และคณะครูมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 

          

32 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้มอบหมายงาน    
ที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพ
ของแต่ละคน 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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33 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนทุกคน 
ในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน 

          

34 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีการแบ่งงานกันโดยค านึงถึงความแตกต่างของ
บุคลิกภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล 

          

35 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนมีวิธีการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลายเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

          

7. ความไว้วางใจ           
36 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน

ช่วยเหลือกันท างานด้วยความจริงใจ 
          

37 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับ 
งานของผู้อ่ืน 

          

38 หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในโรงเรียน 
มีความรัก ความสามัคคี ผูกพันกันในการ
ท างานเป็นทีม 

          

 
 
 

……………….ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม…………… 
 

นายวชากร บุญสิทธิ์ 
นิสิตปริญญาโท  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  097 302 8744 
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แบบประเมินเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรม 
เสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ค าชี้แจง 
 แบบประเมินโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้       
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา
มหาสารคาม ซึ่งแบบประเมินต่อไปนี้ เป็นค าถามเก่ียวกับโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีม
ของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ ว่ามีความเหมาะสมและความเป็นไปได้หรือไม่หลังจากที่ท่านได้
ศึกษาคู่มือการใช้โปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ซึ่งผู้วิจัยได้แนบมาพร้อมแบบประเมินนี้ 
 แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 2 ตอน ดังนี้     
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้าง 
การท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ– สกุล ………………..………………..………….……....................…………………………… 
 2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ………………………………………………....................……….. 
 3. สังกัดหน่วยงาน……………………...…………………………………………………................... 
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ………………....….………………สาขา………................………………. 
 5. ประสบการณ์การท างาน……………………………..ป ี
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ตอนที่ 2  ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของ
หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
 
ค าชี้แจง 
 1. โปรดพิจารณาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม ว่ามีความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้เพียงใด 
 2. โปรดท าเครื่องหมาย √ ลงในช่องความคิดเห็นแต่ละข้อค าถาม โดยข้อความแต่ละช่อง 
มีความหมาย ดังนี้ 
  5 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มากท่ีสุด 
  4 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ มาก 
  3 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ ปานกลาง 
  2 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อย 
  1 หมายถึง  โปรแกรมมี ความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ น้อยที่สุด 
 3. หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงใน
ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติม 
 

รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

1. ความมุ่งหมายของโปรแกรม           

 ความเหมาะสม ชัดเจน ครอบคลุมเนื้อหา           
2. หลักการของโปรแกรม           

 2.1 ความส าคัญของหลักการ           

 2.2 ความชัดเจนของหลักการ           
3. โครงสร้าง ขอบข่ายเนื้อหา           

 3.1 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 1 

          

 3.2 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 2 
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รายการประเมิน 
ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 

 3.3 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 3 

          

 3.4 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 4 

          

 3.5 ความเหมาะสมของโครงสร้างขอบข่าย
เนื้อหาโมดูลที่ 5 

          

4. วิธีด าเนินการหรือวิธีพัฒนา           

 ความเหมาะสมของวิธีพัฒนา           

5. การวัดและประเมินผล           
 ความเหมาะสมของการวัดและประเมินผล           

 
ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................ .... 
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ภาคผนวก ค 
การหาคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
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ดัชนีความสอดคล้อง (IOC) เชิงเนื้อหาของแบบสอบถาม 
เพื่อการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการท างานเป็นทีมของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ 

สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษามหาสารคาม 
 

ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

1 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
2 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

3 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

4 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
5 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

6 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
7 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

8 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

9 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
10 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

11 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

12 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
13 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

14 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
15 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

16 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

17 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
18 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

19 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

20 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
21 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

22 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

23 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ข้อที่ 
ผู้เชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
ผลการ

พิจารณา คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3 คนที่ 4 คนที่ 5 

24 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
25 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

26 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

27 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
28 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

29 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 

30 +1 +1 +1 +1 +1 5 1.00 สอดคล้อง 
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ภาคผนวก ง 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก จ 
ตัวอย่างภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการท างานเป็นทีมจาก สพม.มค. 
 

 
 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านการท างานเป็นทีมจาก สพม.รอ. 
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