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ประกาศคุณูปการ 
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ฉลากบาง กรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ที่กรุณาให้ค าปรึกษาแนะน า ตลอดจนให้ความ

ช่วยเหลือในการตรวจสอบ และปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องตา่ง ๆ ส่งผลใหว้ิทยานิพนธ์

ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยรู้สึกซาบซึง้ในความเมตตาและขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง

ไว้ ณ โอกาสนี้ 
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มหาวิทยาลัยนครพนม นายเนรมิต กฤตาคม ผูอ้ านวยการโรงเรียนหนองสูงสามัคคีวิทยา 

นางปุญญาพร ผิวข า ครูวิทยฐานะเชี่ยวชาญ โรงเรียนหนองแวงวิทยาคม นายสุรพงษ์ 

รัตนวงศ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมุกดาหาร และนายประกาศ อ่อนตาม รองผู้อ านวยการ

โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัยมุกดาหาร ที่กรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบและแก้ไข

เครื่องมือต่าง ๆ ในการวิจัยครั้งนี ้ตลอดจนให้ค าแนะน าและข้อคิดที่เป็นประโยชน์ต่อผู้วจิัย 

ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญ และผูท้รงคุณวุฒิรองศาสตราจารย์ ดร.ส าราญ 

ก าจัดภัย ประธานกรรมการหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ สาขาวิชาวิจัยและการสอน 

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี อาจารย์ประจ าหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ดร.ยศกร  

สิทธิศักดิ์ไพบูลย์ ศกึษานิเทศก์ ดร.ภูมิภัทร กลางโคตร์ ศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร และนายบุญเลี่ยม บุญศรี ผู้อ านวยการโรงเรียนผึ่งแดด

วิทยาคาร นายกาญจนธ์นัศฐ์ เตมิเกษมศานติ์ ผู้อ านวยการโรงเรียนมุกดาวิทยานุกูล และ

นายสุจิน ไทยวงค์ ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษโรงเรียนมุกดาหาร  
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     ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง 
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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งนี้ มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) พัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา และ 2) ตรวจสอบความเหมาะสมและความ

เป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ ประกอบด้วย ระยะที่ 1  

พัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

โดยการศกึษาเอกสาร งานวิจัย การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน กรณีศึกษา

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น จ านวน 2 แห่ง และระยะที่ 2 ตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยม 

โดยสอบถามความคิดเห็นกับผูบ้ริหารสถานศกึษา ปีการศกึษา 2565จ านวน 273 คน 

เครื่องมือทีใ่ช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง และ

แบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ ค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 1.00 ค่าอ านาจจ าแนก 

0.24-0.60 และความเชื่อม่ันเท่ากับ 0.87 วิเคราะหข์้อมูลเชงิปริมาณโดยใช้ความถี่ รอ้ยละ 

ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและวิเคราะหข์้อมูลเชิงคุณภาพและวิเคราะห์ข้อมูล

โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1.1) การบริหาร

จัดการในทีม 1.2) ด้านงบประมาณ 1.3) คุณลักษณะของผู้น าทีม และ 1.4) ความไว้วางใจ

ในการท างาน 2) การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 2.1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 2.2) ด้าน
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วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 2.3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและ

กันของทีม 2.4) และด้านการมสี่วนรว่มของทีม 3) ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 

3.1) การวางแผน 3.2) การปฏิบัติตามแผน 3.3) การตรวจสอบ และ 3.4) การปรับปรุง 

แก้ไข และ 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 4.1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

4.2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4.3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 4.4) การ

พัฒนาบุคลากร และ 4.5) ด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน 

2. รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ โดยรวมเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

 

ค าส าคัญ : การพัฒนารูปแบบ รูปแบบการท างานเป็นทีม ประสิทธิผล 
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ABSTRACT 

This study aimed to 1) Develop teamwork model affecting secondary school 

effectiveness and 2) Examine the appropriateness and feasibility of a teamwork model 

affecting secondary school effectiveness in the Northeast. The research was divided 

into 2 phases, Phase 1: developing a teamwork model that affects the effectiveness of 

secondary schools by studying research papers, interviews with 3 experts, 2 case 

studies of outstanding secondary schools, Verifying the drafted model by 7 experts. 

Phase 2 exampling the suitability and feasibility of a teamwork model affecting 

secondary school effectiveness, by distributing questionnaires to the tools used for data 

collection were structured interviews and 5 rating scale estimation questionnaire, 

which had validity at 1.00, the discriminant power was 0.24-0.60, and the confidence 

was 0.87. Quantitative data were analyzed by frequency, percentage, mean and 

standard deviation and qualitative data were analyzed by content analysis. 

The findings of this study were as follows: 

1. The teamwork model that affected the effectiveness of secondary 

schools composed at 4 1) Factions affecting teamwork such as 1.1) team management,  

1.2) working atmosphere, 1.3) team leader characteristics, and 1.4) resilience. 2) 

Factorsot teamwork consists of 2.1) team communication, 2.2) human relations, 2.3) 

goals, 2.4) performance, and 2.5) mutual respect. 3) The process of working as a 

team consists of 3.1) planning 3.2) implementation of the plan 3.3) inspection and  
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3.4) improvement and 4) School effectiveness consisting of 4.1) learning achievement 

4.2) job satisfaction 4.3) Desirable characteristics of learners, 4.4) learning 

organization, 4.5) personnel development, and 6) adaptation to the environment. 

2. The results of examining the suitability and feasibility of the teamwork 

model that affected the effectiveness of secondary schools in the northeastern region 

in an overall were at the highest in all aspects. 

 

Keywords : Development model, Model Teamwork, Effectiveness 

 

 

 



 

vi 

 

สารบัญ 

บทที่                                                                                                  หน้า 

   1   บทน ำ  ................................................................................................................  1 

ภูมหิลัง   ........................................................................................................   1 

ค ำถำมของกำรวิจัย   .....................................................................................   3 

ควำมมุง่หมำยของกำรวิจัย   ..........................................................................   3 

ควำมส ำคัญของกำรวิจัย   ...............................................................................  4 

ขอบเขตของกำรวิจัย   ....................................................................................   4 

กรอบแนวคิดของกำรวิจัย   ............................................................................   6 

นิยำมศัพท์เฉพำะ   .........................................................................................   9 

 

   2   เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง  .......................................................................  13 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรท ำงำนเป็นทีม .....................................................   14 

ควำมหมำยของกำรท ำงำนเป็นทีม   ..........................................................   14 

ควำมส ำคัญของกำรท ำงำนเป็นทีม   .........................................................   17 

ประเภทของกำรท ำงำนเป็นทีม   ...............................................................  19 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อกำรท ำงำนเป็นทีม   ........................................................   22 

กำรท ำงำนเป็นทีม   .................................................................................   48 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน   .......................................   103 

ควำมหมำยของประสิทธิผลของโรงเรียน   .............................................   103 

ควำมส ำคัญของประสิทธิผลของโรงเรียน   ............................................   106 

องค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียน   ...........................................   108 

แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับกำรพัฒนำรูปแบบ   ................................................   142 

ควำมหมำยของรูปแบบ   ........................................................................   142 

องค์ประกอบของรูปแบบ   ......................................................................  146 

ลักษณะของรูปแบบที่ดี  .........................................................................   147 

กำรพัฒนำรูปแบบ   ................................................................................  148 

กำรทดสอบรูปแบบ   ..............................................................................   154 



 

vii 

 

สารบัญ (ต่อ) 

บทที่                                                                                                  หน้า 

    3   วิธีด ำเนินกำรวิจัย  ........................................................................................  155 

ระยะที่ 1 กำรพัฒนำรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

            ของโรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   .................   155 

ระยะที่ 2 กำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล 

            ของโรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   .................   159 

 

   4   ผลกำรวิเครำะหข์้อมูล  ...................................................................................  165 

ระยะที่ 1 กำรพัฒนำรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 

            โรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   .......................   166 

ระยะที่ 2 กำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสทิธิผล    

            ของโรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ   .................   175 

 

   5   สรุป อภปิรำยผล และข้อเสนอแนะ  ...............................................................  221 

สรุปผลกำรวิจัย   .......................................................................................   221 

อภปิรำยผลกำรวิจัย   .................................................................................   224 

ข้อเสนอแนะ   ............................................................................................   230 

 

บรรณำนุกรม  ...........................................................................................   233 

ภำคผนวก   ................................................................................................   261 

   ภำคผนวก ก หนังสอืขอควำมอนุเครำะห์   ..............................................  263 

   ภำคผนวก ข หนังสือรับรองจริยธรรมกำรวิจัยในมนุษย์   ........................   279 

   ภำคผนวก ค เครือ่งมอืที่ใช้ในกำรวิจัย   .................................................   283 

   ภำคผนวก ง รำยชื่อผู้ทรงคุณวุฒิ 

                    และกรณีศึกษำโรงเรียนมัธยมศกึษำดีเด่น  .........................  329 

   ภำคผนวก จ รำยชื่อผู้เช่ียวชำญประเมิน  ...............................................  333 

 



 

viii 

 

สารบญั (ต่อ) 

บทที่                                                                                                  หน้า 

   ภำคผนวก ฉ ผลกำรวิเครำะหค์่ำดัชนีควำมสอดคล้อง (IOC)  

                    ของผูเ้ชี่ยวชำญ  ...............................................................  337 

   ภำคผนวก ช ค่ำอ ำนำจจ ำแนกและค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม .....  345 

 

   ประวัติย่อของผูว้ิจัย  .............................................................................  351 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ix 

 

บัญชีตาราง 

ตาราง                                                                                                หน้า 

   1   ผลกำรสังเครำะหป์ัจจัยที่สง่ผลต่อกำรท ำงำนเป็นทีม   ......................................   24 

   2   ผลกำรสังเครำะห์องค์ประกอบกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของ 

            โรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื   .......................................   52 

   3   ผลกำรสังเครำะหข์ั้นตอนกำรท ำงำนเป็นทีม   ....................................................   79 

   4   ผลกำรสังเครำะหป์ระสิทธิผลของโรงเรียน   .....................................................   110 

   5   แผนกำรด ำเนินกำรวิจัย   .................................................................................  164 

   6   สรุปผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับกำรพัฒนำรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม                   

            ที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำ   ........................................  167 

   7   คุณลักษณะทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถำม   .....................................................   175 

   8   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  

โดยรวมและรำยด้ำน  ................................................................................  177 

   9   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ  ........  182 

   10   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม      

             ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนกำรตดิต่อสื่อสำร   ................   190 

   11   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม     

             ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนวัตถุประสงค์และเป้ำหมำย 

             ที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน   .........................................................................   192 

   12   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

             ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนกำรยอมรับนับถือ 

             ซึ่งกันและกันของทีม   ...............................................................................  197 

   13   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม         

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนกำรมสี่วนรว่มของทีม  ...........   201 

   14   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนผลสัมฤทธิ์ทำงกำรเรยีน   .......   206 



 

x 

 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง                                                                                                หน้า 

   15   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำควำมพึงพอใจในกำรปฏิบัติงำน   ..   210 

   16   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำ คุณลักษณะอันพึงประสงค์  

            ของผู้เรยีน   ................................................................................................   212 

   17   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนกำรพัฒนำบุคลำกร   ..............   214 

   18   ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนผลกำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีม 

            ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำด้ำนควำมเชื่อมั่นของผูป้กครอง 

            นักเรียน   ..................................................................................................   216 

   19   ผลกำรวิเครำะหค์่ำดัชนคีวำมสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชำญ   ....................   218 

   20   ค่ำอ ำนำจจ ำแนก (r) ของตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ 

             ของรูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำ 

             ในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื  ………………......................................…………….  339 

  21   ค่ำอ ำนำจจ ำแนก (r) ของตรวจสอบควำมเหมำะสมและควำมเป็นไปได้ของ 

รูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษำ 

ในภำคตะวันออกเฉียงเหนอื  ................................................................  347 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

xi 

 

บัญชีภาพประกอบ   

ภาพประกอบ                                                                                      หน้า 

   1   กรอบแนวคิดของกำรวิจัย   .................................................................................   8 

   2   กำรสร้ำงและพัฒนำรูปแบบ   .........................................................................   150 

   3   กำรพัฒนำรูปแบบโดยใช้เทคนิคเดลฟำย   ........................................................   151 

   4   ระยะกำรด ำเนินกำร   .....................................................................................   163 

 

 

 

 



 

บทท่ี 1 

บทน ำ 

ภูมิหลัง 

 พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการ กระทรวงศกึษาธิการ พุทธศักราช 

2546 (ฉบับที่ 1) พุทธศักราช 2546 ฉบับที่ 2 พุทธศักราช 2553 และ (ฉบับที่ 3) 

พุทธศักราช 2563 กําหนดใหม้ีการยุบรวมหนว่ยงานการบริหารส่วนกลาง คอื กระทรวง 

ทบวงหรอืหนว่ยงานเทียบเท่า กระทรวงใหเ้หลือกระทรวงเดียว เพื่อความเป็นเอกภาพ 

ในการบริหารกําหนดโครงสร้างการบริหารใหก้ะทัดรัด คือ จากกระทรวงสู่เขตพื้นที่

การศกึษาและสถานศกึษา ทําให้โครงสร้างหลักของการบริหารงานในสถานศกึษา ซึ่งเดิม

ได้แก่ งานบริหารวิชาการ งานบริหารงานบุคคล งานบริหารกิจการนักเรียน งานอาคาร

สถานที่ งานธุรการและงบประมาณ และงานความสัมพันธ์กับชุมชน มีการปรับเปลี่ยนไป

ตามโครงสร้างการบริหารงานตามคู่มอืการปฏิบัติงานข้าราชการครูของสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน พ.ศ. 2552 ซึ่งออกตามกฎกระทรวงศึกษาธิการว่า

ด้วยหลักเกณฑ ์การแบ่งส่วนราชการภายในสถานศกึษาที่จัดการศกึษาขั้นพื้นฐานหรอื 

ส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่น พ.ศ. 2547 ได้แบ่งสว่นราชการภายในสถานศกึษา                 

เพื่อให้สอดคล้องกับภารกิจหลักและรองรับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัด

การศกึษาจากสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานและกระทรวงศึกษาธิการ             

มีความเป็นเอกภาพในการบริหารจัดการ มีความยืดหยุ่น และพร้อมต่อการปรับเปลี่ยน               

มีกลไกในการประสานงานอย่างทั่วถึงและมีประสิทธิภาพทั้งภายในและภายนอก

สถานศกึษา มุ่งผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจ ความคุ้มค่า ลดขั้นตอนการบริหารเพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลการบริหารจัดการ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2553, หน้า 3 - 

4) 

 นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ปีงบประมาณ 

พ.ศ. 2558 กําหนดให้การศึกษาขั้นพื้นฐานของประเทศไทยมีคุณภาพตามมาตรฐานระดับ 

สากลบนพืน้ฐานของความเป็นไทย โดยใหน้ักเรียนได้รับการพัฒนาศักยภาพที่สูงสุด  

 



 

2 

 

มีความรู้และมีทักษะที่แข็งแกร่งเหมาะสม เพื่อเป็นพืน้ฐานที่สําคัญใหน้ักเรียนได้เรียนรู้ 

ในระดับสูงขึน้ไปและเพื่อการดํารงชีวติในอนาคตของนักเรียน ดังนั้นสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐานจึงได้กําหนดนโยบายเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน

ของสถานศกึษา โดยให้สถานศกึษามีการสร้างวัฒนธรรมใหม่ในการทํางาน มกีารเร่งรัด 

การกระจายอํานาจและความรับผดิชอบในสถานศกึษา มีการปรับปรุงระบบงานใหม่ของ 

สถานศกึษาให้เป็นแบบร่วมคิด รว่มทํา มีการทํางานเป็นทีม และมีการประสานงานกัน 

ที่เปิดเผย โดยสามารถใช้เครอืข่ายการพัฒนาการศกึษาระหว่างสถานศกึษากับสถานศกึษา 

สถานศกึษากับองค์กรปกครองสว่นท้องถิ่น สถานศกึษากับองค์กรวิชาชีพ สถานศึกษากับ 

กลุ่มบุคคล สถานศกึษากับองค์กรเอกชน สถานศกึษากับองค์กรชุมชนและสถานศกึษากับ 

องค์กรสังคมอื่น ๆ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2557, หน้า 3) 

 การทํางานเป็นทีม เป็นการร่วมกันทํางานของสมาชิกที่มากกว่าหนึ่งคน  

โดยอาศัยการทํางานร่วมกันจงึจะประสบความสําเร็จ เนื่องจากทุกคนมคีวามสามารถ            

แตค่วามสามารถของแตล่ะบุคคลมีขีดจํากัดของการทํางาน และความสามารถของแตล่ะ

คนมารวมกันใหเ้กิดผลงานมากขึ้น พร้อมทั้งความคิดที่สร้างสรรค์โดยร่วมกันคิดที่จะทําให้

งานนั้นออกมาสําเร็จต่อองค์กรทีส่ามารถสร้างทีมและพัฒนาทีมใหท้ํางานร่วมกันจนสง่ผล

ให้เกิดความเจริญก้าวหนา้ภายในองค์กรอย่างรวดเร็ว ช่วยลดปัญหาความสูญเสียของ

ทรัพยากรในองค์กร ซึ่งการพัฒนาของหนว่ยงานจะช่วยสร้างระบบการทํางานที่ดี                     

มีประสิทธิภาพใหท้ั่วทั้งองค์กร โดยทุกคนในทีมจะมุ่งทุ่มความคดิแรงกายเพื่องานใหส้ําเร็จ

โดยไม่ถอืว่าเป็นผลงานของตนแตเ่ป็นผลงานของทีมองค์กรสามารถขับเคลื่อนได้ดว้ย 

ความรวดเร็วเกิดประสทิธิผล ทีมยังสามารถสร้างบรรยากาศ ความไว้วางใจในการทํางาน

ซึ่งกันและกัน มีความผูกพันจนเกิดความรักความสามัคคีกันในทีม มีวัตถุประสงค์ในการ

ทํางานร่วมกัน มีระบบบริหารหรอืการจัดการที่ดีที่สมาชิกที่มคีุณภาพ มีความสามารถ 

ในการทํางานรับผิดชอบหน้าที่ (ลําเทียน เผ้าอาจ, 2559, หนา้ 22 - 23) และผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพของโรงเรียนมีภาวะผูน้ําที่ดขีั้นตอนการทํางาน  

มีวธิีการทํางานที่เป็นมาตรฐาน มีการบันทึกผลการปฏิบัติงาน แล้วบริหารจัดการอย่าง 

มรีะบบโดยมีขั้นตอนการทํางานเป็นทีม ได้แก่ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน                     

การตรวจสอบและการปรับปรุง แก้ไข (สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ, 2563, หนา้ 

8) ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง สถานศกึษามีความสามารถในการปรับปรุง 

เปลี่ยนแปลง แก้ไขการปฏิบัติงานของโรงเรียนได้อย่างเหมาะสมจนบรรลุวัตถุประสงค์และ
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เป้าหมายจนเกิดความพึงพอใจและประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน ซึ่งประสิทธิผลของโรงเรียน

จงึมคีวามสําคัญอย่างยิ่งต่อสถานศกึษาที่ผู้บริหารสถานศกึษาจะตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า 

การบริหารสถานศกึษาจะประสบความสําเร็จหรอืไม่เพียงใด สถานศึกษาจะอยู่รอดและ          

มีความมั่นคงจะขึน้อยู่กับประสิทธิผลสถานศกึษา ดังนี้ 1) ช่วยผูบ้ริหารสถานศกึษาและครู

ตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตัง้สถานศกึษาที่กําหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่าง

ชัดเจน เพื่อดําเนินงานให้เป็นไปตามความต้องการหรอืไม่ 2) มปีระเมินผลการดําเนินงาน

กับแผนงานที่กําหนด 3) การดําเนินงานในแต่ละกิจกรรมย่อมตอ้งมกีารวางแผน กําหนด

หนา้ที่ความรับผดิชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้อํานาจหน้าที่การบริหาร                         

การปฏิบัติงานใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 4) การประเมินผลสําเร็จกับ

วัตถุประสงค์และการเปรียบเทียบผลงานที่ดําเนินการได้ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์            

ของสถานศกึษาที่คาดหวังของสถานศกึษา (จตุรภัทร ประทุม, 2559, หน้า 28 - 35) 

จากที่กล่าวมาข้างต้น ผูว้ิจัยจึงสนใจศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการทํางาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                 

เพื่อนําผลการวิจัยไปใช้ในการบริหารสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพและยังเป็นแนวทาง           

ในการพัฒนาผลผลติทางการศึกษาให้มีคุณภาพมาตรฐานสอดคล้องกับความตอ้งการและ 

ความพึงพอใจของผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องด้านการศกึษาต่อไป 

 

ค ำถำมของกำรวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตัง้คําถามของการวิจัย ไว้ดังนี้  

1. รูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มลีักษณะอย่างไร  

2. รูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในระดับใด 

  

ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจัย  

การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้กําหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. เพื่อพัฒนารูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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2. เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการทํางาน

เป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ควำมส ำคัญของกำรวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยใหค้วามความสําคัญของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. ได้รูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่จะส่งผลตอ่พัฒนาคุณภาพการผลิตนักเรียน 

คุณภาพของครู คุณภาพของการบริหารจัดการให้เป็นไปตามมาตรฐาน สามารถพัฒนา

โรงเรียนมัธยมศกึษาสู่ความเป็นเลิศและเป็นที่ยอมรับของสังคม 

2. ผลการวิจัยรูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จะทําให้ผู้บริหารสถานศกึษา รองผู้อํานวยการ 

ครู และศกึษานิเทศก์ สามารถนํารูปแบบการทํางานเป็นทีมไปประยุกต์ใชใ้นกลุ่มเครอืข่าย

สถานศกึษา ระดับโรงเรียนและระดับเขตพื้นที่การศกึษาและยังเป็นข้อมูลสารสนเทศ 

ในการถ่ายทอดและการเผยแพรท่างวิชาการ 

 

ขอบเขตของกำรวจิัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กําหนดขอบเขตของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

1. ขอบเขตด้ำนเน้ือหำ  

1.1 ปัจจัยที่สง่ผลต่อการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการ

ในทีม 2) ดา้นงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผูน้ําทีม และ 4) ความไว้วางใจในการทํางาน 

1.2 การทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 2) ด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

ของทีม และ 4) ด้านการมสี่วนร่วมของทีม 

1.3 ขั้นตอนการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติ

ตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง แก้ไข 

1.4 ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน  

2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 4) การพัฒนา

บุคลากร และ 5) ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน 
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2. ขอบเขตด้ำนประชำกร กลุ่มตัวอย่ำงและกลุ่มเปำ้หมำย 

ระยะที่ 1 กลุ่มเป้าหมายที่ใช้ในการพัฒนารูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี 3 กลุ่ม คือ  

กลุ่มที่ 1 การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการทํางานเป็นทีม 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จํานวน 3 คน 

ได้แก่ นักวิชาการ จํานวน 1 คน ผู้บริหารสถานศกึษา จํานวน 1 คน และครูวทิยฐานะ

เชี่ยวชาญ จํานวน 1 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

กลุ่มที่ 2 กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกับการทํางานเป็น

ทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน จํานวน 2 แหง่ ประกอบด้วย โรงเรียนมุกดาหาร

และโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศกึษา/ 

รองผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนละ 1 คน 

กลุ่มที่ 3 ผูเ้ช่ียวชาญประเมินรา่งรูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 7 คน ได้แก่ 

นักวิชาการ จํานวน 2 คน ผู้บริหารสถานศกึษา จํานวน 2 คน ศกึษานิเทศก์ จํานวน 2 คน 

ครูวิทยฐานะชํานาญการพิเศษขึ้นไป จํานวน 1 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling)  

ระยะที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล            

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึ้น ด้านความเหมาะสม             

และความเป็นไปได้ ผูว้ิจัยได้กําหนดขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ไว้ดังนี้ 

2.1 ประชากร เป็นผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา                        

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                  

จํานวน 934 คน (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2564) 

2.2 กลุ่มตัวอย่าง เป็นผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา                   

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื กําหนด

ขนาดกลุ่มตวัอย่างใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970, p. 608) ระดับความเช่ือมั่น 

ร้อยละ 95 ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวนทั้งสิน้ 273 คน ใช้การสุ่มอย่างง่าย (Simple Random 

Sampling)  
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กรอบแนวคดิของกำรวิจัย  

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล           

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และ

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการทํางานเป็นทีม จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น นุชนาฎ จันทรา (2552); กาญจนา มังคละคีร (2552); 

วัลลยา โคตรนรินทร์ (2554); ธนกร กรวัชรเจริญ (2555); อรสุดา ดุสิตรัตนกล (2557); 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558); วิฑูรย์ วีรศลิป์ (2558); กรวิภา งานวุฒิวงศ์ (2559); สุภาพร 

โทบุตร (2561); Robbins (2001) ซึ่งผลจากการสังเคราะห ์เอกสารและงานวิจัย สรุปได้  

4 ปัจจัย คือ 1) การบริหารจัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผู้นําทีม 

และ 4) ความไว้วางใจในการทํางาน 

2. การทํางานเป็นทีม จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย             

ที่เกี่ยวข้อง เช่น เกศสรินทร์ ตรีเดช (2554); ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555); เรืองวิทย์  

เกษสุวรรณ (2556;) ปราณี ธรรมนิยม (2558); อรรถชัย บุษบง (2558); กรวิภา งามวุฒิ

วงศ ์(2559); อมรรัตน สิงหโต (2560;) วไิลวรรณ ศรีมันตะสิริภัทร (2560); กมลชนก 

ศรวีรรณา (2561); ณัฏฐริดา บุ้งทอง (2561); รัฐนันท์ กุณะ (2564); Wood cock (1989); 

Stott and Walker (1995); Roming (1996); Dyer (1997): Johnson and Johnson (2000); 

Dubrin (2001); Robbins (2001); Biech (2008) ซึ่งผลจากการสังเคราะห ์เอกสารและ

งานวิจัย สรุปได้ 4 ด้าน คือ 1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 2) ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีมและ4) ด้านการ 

มีสว่นร่วมของทีม 

3. ขัน้ตอนการทํางานเป็นทีม จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร               

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น (2552); สํานักงาน

เลขาธิการสภาการศกึษา (2556); บัณฑติ เหมือดอดทน (2559); คเณศ เทพสุวรรณ 

(2559); สํานักงานบริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย (2559); ธีรนุช จันทร์กองแก้ว 

(2562); ชนมณ ีศลิานุกิจ (2563); สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2563); Juran 

(1989); Melny and Denzter (1996); Williams (1998) ซึ่งผลจากการสังเคราะห ์เอกสาร

และงานวิจัย สรุปได้ 4 ขั้นตอน คือ 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข 
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4. ประสิทธิผลของโรงเรียน จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย

ที่เกี่ยวข้อง เช่น ไพโรจน์ เคนวิเศษ (2558); เพิ่มพูน รม่ศร ี(2558); วรรณี ภริมย์คํา 

(2558); อังสนา เข็มใคร (2559); ไพลิน สุมังคละ (2559); วิชนีย์ ทศศะ (2561); Hall 

(1991); Scheerens and Bosker (1997); Hoy and Furguson (1985); Robbins (1997); Hoy 

and Miskel (2001); Hoy and Miskel, 2005); Jo and Joseph Blas (2008); Cunningham 

and Cordeiro (2009); Gorton (2010) ซึ่งผลจากการสังเคราะห์ เอกสารและงานวิจัย  

สรุปได้ 4 ด้าน คือ 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านความเชื่อมั่น

ของผู้ปกครองนักเรียน ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวจิัย 

Output 

Feedback 

ประสทิธิผลของโรงเรียน 

1. ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน  

2. ความพงึพอใจในการปฏบัิตงิาน  

3. คุณลกัษณะอันพึงประสงค ์

    ของผู้เรียน 

4. การพัฒนาบุคลากร 

5. ด้านความเชื่อม่ันของผู้ปกครอง 

    นกัเรียน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรท ำงำน 

เป็นทีม 

1. การบริหารจัดการในทีม 

2. ด้านงบประมาณ 

3. คุณลกัษณะของผู้นําทมี  

4. ความไวว้างใจในการทํางาน 

Input Process 

กำรท ำงำนเปน็ทีม 

1. ด้านการตดิตอ่สื่อสาร  

2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายท่ีชัดเจน 

    เห็นพ้องตอ้งกัน 

3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

4. ด้านการมสี่วนร่วมของทีม 

ขั้นตอนกำรท ำงำนเป็นทีม 

1. การวางแผน 

2. การปฏบัิตติามแผน 

3. การตรวจสอบ 

4. การปรับปรุง แก้ไข 
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นิยำมศัพท์เฉพำะ 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ให้นยิามศัพท์เฉพาะ เพื่อให้เกิดความเข้าใจ ไว้ดังนี้ 

1. รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างและความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบที่เกี่ยวข้องเพื่ออธิบายปรากฏการณ์หรอืสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหเ้กิดความเข้าใจ             

ได้อย่างชัดเจน ในการวิจัยครั้งนี ้รูปแบบเป็นการแสดงความสัมพันธ์ของกระบวนการ 

ผลลัพธ์และผลสะท้อนกลับที่เกิดขึน้  

2. การทํางานเป็นทีม หมายถึง การที่สมาชิกหรอืบุคคลเข้ามาทํางาน

ร่วมกันในทุกเรื่อง โดยมีเป้าหมายร่วมกัน มกีารวางแผนรว่มกัน มีการกําหนดบทบาทของ

สมาชิกในทีมในการปฏิบัติงานของทีมอย่างเต็มความสามารถ มีการติดตอ่สื่อสารของทีม 

ประสานงานร่วมกัน มีการตัดสินใจรว่มกัน เพื่อใหก้ารทํางานเป็นทีมบรรลุตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมที่กําหนดไว้รว่มกัน 

3. ประสทิธิผลของโรงเรียน หมายถึง การทีส่ถานศกึษามีความสามารถ            

ในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ตามวัตถุประสงค์จนเกิดความพึงพอใจและประโยชน์สูงสุดที่ส่งผลสัมฤทธิ์ต่อนักเรียน 

4. รูปแบบการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

โครงสรา้งและความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบที่เกี่ยวข้องกับการทํางานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 

4.1 ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การทํางานเป็นทีม หมายถึง ปัจจัยที่ทําให้เกิด

ความรู ้ความสามารถและผลสําเร็จในการทํางานเป็นทีม ประกอบด้วย 

4.1.1 การบริหารจัดการในทีม หมายถึง การปฏิบัติงานของสมาชิก 

ในทีมต้ังแตเ่ริ่มต้น การวางแผน การดําเนินการ การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไข 

แล้วสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมอย่างมีประสทิธิภาพ โดยใช้เวลาและ

ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อสถานศกึษา 

4.1.2 ด้านงบประมาณ หมายถึง รายรับและรายจ่ายที่นํามาใช้ในการ

ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมตั้งแตเ่ริ่มต้น การวางแผน การดําเนินการ การตรวจสอบและ 

การปรับปรุงแก้ไข แล้วเกิดประสิทธิภาพอย่างคุ้มค่า 
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4.1.3 คุณลักษณะของผูน้ําทีม หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูน้ํา            

ที่มตี่อสมาชกิในทีมที่บ่งบอกการทํางานและความเข้าใจบทบาทหนา้ที่ของตนเอง มีความ

รับผิดชอบต่อตนเองเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชาที่มอบหมาย 

4.1.4 ความไว้วางใจในการทํางาน หมายถึง สมาชิกในทีมแสดงออกถึง

ความรูส้ึกเชื่อใจ ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความมั่นคง ความน่าเชื่อถอืต่อกัน  

ด้วยความคาดหวังว่าจะกระทําตามคํามั่นสัญญาโดยไม่มีการควบคุม ตรวจสอบสมาชิก           

ในทีมและรับผิดชอบร่วมกันของทีม 

4.2 การทํางานเป็นทีม หมายถึง การดําเนินงานของสมาชิกในทีมร่วมกัน

โดยมีเป้าหมาย มนุษยสัมพันธ์ การติดตอ่สื่อสาร การปฏิบัติงาน การยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกัน และการมสี่วนร่วม เพื่อให้การทํางานเป็นทีมมีประสิทธิภาพตามที่กําหนดไว้

ร่วมกัน ประกอบด้วย 

4.2.1 ด้านการตดิต่อสื่อสาร หมายถึง สมาชิกในทีมมกีารสื่อสารระหว่าง

ผูส้่งสารและผูร้ับสาร ดว้ยคําพูด การเขียน การแสดงท่าทางอย่างมีวัตถุประสงค์ชัดเจน

และเข้าใจรว่มกันอย่างถูกต้อง สมบูรณ์ทําให้การทํางานเป็นทีมเกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผลต่อสถานศกึษา 

4.2.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน หมายถึง 

สมาชิกในทีมร่วมกันวางแผนการทํางานและวัตถุประสงค์ตลอดจนการกําหนดเป้าหมาย

ร่วมกันอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการทํางานเป็นทีม จนทําให้บรรลุความสําเร็จ           

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่เห็นพอ้งต้องกันตามที่กําหนดไว้ 

4.2.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน หมายถึง สมาชิกในทีม

แสดงออกซึ่งความรูส้ึกรัก ความเมตตา ความนยิมชมชอบ ความเชื่อมั่นต่อสมาชิกในทีม

จนเกิดเป็นความเช่ือมั่น ความเชื่อถือ ความไว้วางใจ และความเต็มใจและเกิดเป็นการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

4.2.4 ด้านการมีส่วนรว่มของทีม หมายถึง การดําเนินสมาชิกในทีม               

ที่มกีารวางแผน การดําเนินงาน รับผลประโยชน์และมีการวัดและประเมินผลในการ

ปฏิบัติงานรว่มกัน 

4.3 ขั้นตอนการทํางานเป็นทีม หมายถึง การดําเนินงานของสมาชิกในทีม

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 
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4.3.1 การวางแผน หมายถึง การทีผู่บ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

ร่วมกันการประชุมเตรียมการ การวิเคราะหส์ภาพปัญหาและอุปสรรค การกําหนด

วิสัยทัศน ์วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/ กิจกรรมและวิธีการดําเนนิงาน                  

การจัดสรรงบประมาณ การมสี่วนรว่มของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่กําหนดไว้ของสถานศกึษา 

4.3.2 การปฏิบัติตามแผน หมายถึง การที่สมาชิกทุกคนร่วมกัน

ปฏิบัตงิานตามแผนที่จัดทําไว้ ซึ่งในระหว่างการปฏิบัติงานของแตล่ะฝ่ายทุกระดับต้อง 

มีการนิเทศ แนะนํา กํากับ ติดตาม มีการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวก สนับสนุนทรัพยากร 

เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  

4.3.3 การตรวจสอบ หมายถึง การดําเนินการเพื่อใหท้ราบ                         

ในความก้าวหน้า การดําเนินงานของสถานศกึษาว่าเป็นไปตามแผน โครงการ/ กิจกรรม 

กับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื่อให้การดําเนินงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลและบรรลุผลสัมฤทธิ์ที่กําหนดไว้ 

4.3.4 การปรับปรุง แก้ไข หมายถึง การดําเนินงานร่วมกันของสมาชิก             

ในการปรับปรุง แก้ไขและการทบทวนผลการดําเนินงานโดยใหทุ้กส่วนที่เกี่ยวข้องเขา้มามี

ส่วนรว่มในการการวางแผน การลงมอืปฏิบัติงานตามแผนที่ปรับปรุงแก้ไข การตรวจสอบ

และควบคุมการปฏิบัติงาน จนกว่าจะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศึกษา 

4.4 ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง สถานศกึษามีความสามารถในการ

ปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสมและสามารถวัตถุประสงค์ 

จนเกิดความพึงพอใจและประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน ประกอบด้วย 

4.4.1 ผลสัมฤทธิท์างการเรียน หมายถึง ผลที่เกิดจากกระบวนการเรียน 

การสอนที่ทําให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งสามารถวัดได้โดยการแสดง

ออกมาทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจติพิสัย และด้านทักษะพิสัยและยังได้จําแนก

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไว้ตามลักษณะของวัตถุประสงค์ของการเรียนการสอน 

ที่แตกต่างกันตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

4.4.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบของ

บุคลากรในสถานศกึษาที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เกิดขึ้น ซึ่งสามารถตอบสนองความตอ้งการ

ของบุคลากรอย่างดหีรือสมบูรณ์ที่สุด  
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4.4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน หมายถึง ลักษณะที่ตอ้งการ

ให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียนอันเป็นคุณลักษณะที่สังคมต้องการในด้านคุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม 

จติสํานึก สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมคีวามสุขทั้งในฐานะพลเมืองและพล

โลก โดยมีคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 8 ประการ คือ 1) รักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ 2) ซื่อสัตย์

สุจรติ 3) มีวินัย 4) ใฝ่เรียนรู้ 5) อยู่อย่างพอเพียง 6) มุ่งมั่นในการทํางาน 7) รักความเป็น

ไทย และ 8) มีจติสาธารณะ 

4.4.4 การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูน ความรู้ ทักษะและ

ความสามารถของบุคลากร โดยการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากรให้ได้รับการพัฒนา

ได้แก่ การฝึกอบอม การสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การไปศกึษาดูงาน การศกึษาต่อ 

และการนิเทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ เพื่อนําความรูท้ี่ได้รับมาพัฒนาตนเองซึ่งจะ

ส่งผลตอ่คุณภาพของผูเ้รียน 

4.4.5 ด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน หมายถึง การดําเนินการ

ปฏิบัติงานของทีมจนทําใหเ้กิดความเช่ือมั่นของผูป้กครองนักเรียนทั้งในด้านความพึงพอใจ

ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและการยอมรับของชุมชน 

5. โรงเรียนมัธยมศกึษา หมายถึง สถานที่จัดการศกึษาระดับมัธยมศกึษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการขัน้พืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในปีการศึกษา 

2565 

6. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหน่ง ผูอ้ํานวยการหรอื 

รองผู้อํานวยการในโรงเรยีนมัธยมศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการขั้นพื้นฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ปีการศกึษา 2565 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การวิจัยเรื่อง การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้ด าเนินการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี

และหลักการ เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

1.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 

1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

1.3 ประเภทการท างานเป็นทีม 

1.4 ปัจจัยที่ส่งผลตอ่การท างานเป็นทีม 

1.5 การท างานเป็นทีม 

1.6 ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

1.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการท างานของทีม 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน 

2.1 ความหมายประสิทธิผลของโรงเรียน 

2.2 ความส าคัญประสิทธิผลของโรงเรียน 

2.3 องค์ประกอบประสิทธิผลของโรงเรียน 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องประสิทธิผลของโรงเรียน 

3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

3.1 ความหมายของรูปแบบ 

3.2 ประเภทของรูปแบบ 

3.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 

3.4 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

3.5 การพัฒนารูปแบบ 

3.6 การตรวจสอบรูปแบบ 

3.7 การทดสอบรูปแบบ 
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1. แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แนวคิด ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

มีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายของการท างานเป็นทีม ความส าคัญของการท างาน 

เป็นทีม ประเภทของการท างานเป็นทีม องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม และงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องการท างานเป็นทีม ซึ่งมีรายละเอียดน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

1.1 ความหมายของการท างานเป็นทมี 

นักวิชาการทางการศกึษาหลายท่านได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม 

เชน่  

  ธนกร กรวัชรเจริญ (2553, หนา้ 4) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง                   

การปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่มากกว่า 2 คนขึน้ไปแตไ่ม่เกิน 10 คน มีเป้าหมาย 

วัตถุประสงค์และมนุษยสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันร่วมกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ                

  กชวิภา เพชรใส (2556, หน้า 14) กล่าวไว้ว่าการท างานเป็นทีม หมายถึง 

การรวมตัวของบุคคล เพื่อท างานอย่างเป็นกระบวนการ เพื่อใหง้านบรรลุผลส าเร็จตามจุด

ประสงคที่ตัง้ไว้ ซึ่งตอ้งมปีฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีเป้าหมายร่วมกันมีการตดิต่อสื่อสาร 

ประสานงานสนับสนุน ซึ่งกันและกัน มีการตัดสินใจรว่มกัน และมีความรับผดิชอบต่อ

ความส าเร็จของงานร่วมกันภายใตการใชค้วามรูว้ามสามารถอย่างเต็มศักยภาพ เพื่อให้

งานบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ  

  กัญญารัตน ธนะสีลังกูร (2556, หนา้ 15) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การท างานร่วมกันของบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

เดียวกัน ร่วมแรงรว่มใจกันใช้ทักษะประสบการณ์ รว่มกันท างานอย่างเต็มความสามารถ 

เพื่อพัฒนาองค์กรใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น  

  อรรถชัย บุษบง (2558, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

การรวมตัวของบุคลากรทางการศึกษาตั้งแต่สองคนขึ้นไป เพื่อเข้ามาร่วมกันปฏิบัติงาน          

ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้รว่มกันตั้งแต่การวางแผน การตัดสินใจรว่มกัน

เพื่อให้เป็นไปตามทิศทางของทีมที่มคีวามรว่มมอืและมีความมุง่มั่นตอ่ความส าเร็จ 

ในเป้าหมายร่วมกัน  
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ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 44) ได้ใหความหมายของการท างานเป็นทีม 

หมายถึง การแสดงออกถึงการท างานรว่มกันของกลุ่มบุคคลเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์

ร่วมกันตามที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

การที่บุคคลในสถานศกึษาตั้งแตส่องคนขึ้นไป ได้มาร่วมกันท ากิจกรรมโดยมีปฏิสัมพันธ์ 

ต่อกันและมีเป้าหมาย วัตถุประสงค์ไปในทิศทางเดียวกันมกีารตดิต่อสื่อสารภายในทีม               

มีการประสานงานสนับสนุนซึ่งกันและกัน รว่มกันแก้ไขปัญหา มีการตัดสินใจร่วมกันและ 

มีความรับผดิชอบต่อความส าเร็จของสถานศกึษาที่ได้รับมอบหมาย  

  กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การรว่มกันปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษาที่มากกว่า  1 คนขึ้นไป               

โดยที่ทุกคนมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับกันมกีารวางแผนการด าเนินการและ                       

ให้ความส าคัญต่อทีมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานเพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จโดยอาศัยความรว่มมอืของกลุ่มมีการสนับสนุนช่วยเหลือและใช้ทักษะ

ความสามารถร่วมกันอย่างเต็มที่ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพื่อพัฒนาสถานศกึษาใหบ้รรลุ

ตามเป้าหมาย  

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หนา้ 10)                           

ได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม คอื ทีมประกอบด้วยคนตั้งแต่สองคนขึ้นไป               

มารวมตัวกันในการปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกันเพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพ  

  นัฐธิดา วงษ์รอด (2560, หน้า 7 - 8) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง เป็นการปฏิบัติในการท างานรว่มกันของสมาชิกในทีม ประกอบด้วย การมีสว่น

ร่วมในการท างาน การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน การสื่อสารอย่าง

เปิดเผย การมีมนุษยสัมพันธ์ และการให้ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  

  อมรรัตน สิงหโต (2560, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

การที่บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึน้ไป มาท างานรว่มกัน โดยมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 

มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน เพื่อใหงานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีคุณภาพ 

  ธนาภรณ์ บุญเลิศ (2561, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมในระหว่างการท างานกันตั้งแต่ 2 คนขึน้ไปในการ
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ปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย มีการตดิต่อสื่อสารกัน

และสมาชิกทุกคนเข้าใจในบทบาทหนา้ที่ของตนเอง  

  กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง การที่บุคคลเข้ามาท างานร่วมกัน มีเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนร่วมกัน 

ก าหนดบทบาทของสมาชิกในการปฏิบัติงานอย่างเต็ม ความสามารถ มกีารติดตอ่

ประสานงานกัน มกีารตัดสินใจร่วมกันเพื่อให้งานบรรลุตาม เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน  

  สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

ความสามารถของสมาชิกในทีมที่สามารถใช้ศิลปะ อ านาจหน้าที่ในการโน้มนา้วใจ               

บุคคลอื่น ชักจูงหรอืชีน้ า ปลูกฝังศรัทธาจนท าให้สามารถท างานเป็นทีม มีการวางแผน 

การท างานรว่มกัน การก าหนดบทบาทหนา้ที่ในการรับผดิชอบ ใช้ทรัพยากรร่วมกัน 

ประสานความรู้ มคีวามสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดมคีวามสามัคคี มีเป้าหมายเดียวกัน                  

และสามารถน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จได้  

  สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 - 11) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม                

ที่มปีระสิทธิภาพ เป็นการร่วมมอืร่วมใจกันท างานเป็นทีมตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้รวมกัน

อย่างมสีัมพันธภาพที่ดีต่อกัน ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกันสนับสนุนกัน ประสานความรู้กัน 

ความคิด และความสามารถในการท างานเป็นทีมร่วมกัน เพื่อให้งานบรรลุวัตถุประสงค์

และเป้าหมายที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยสมาชิกทุกคนมคีวามพึงพอใจในผลงาน

และสมาชิกในทีมร่วมงานโดยการสนับสนุนของสิ่งแวดล้อม 

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้ให้ความหมายของการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้  

  Hackman (1987, pp. 315 - 342) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง 

ความสัมพันธ์ทางสังคมและบุคลากรที่เกี่ยวพันกันโดยใช้หลักความสามารถของบุคลากร

แตล่ะคนในทีม และสร้างสานสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมเพื่อการด าเนินงานตาม

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ในทีม  

  Parker (1990, p. 16) กล่าวไว้วา่ การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคล            

ที่มคีวามสัมพันธ์กันและตอ้งพึ่งพากัน เพื่อปฏิบัติงานในทีมให้บรรลุเป้าหมายหรอื               

การท างานเป็นทีมให้เสร็จสมบูรณ์ โดยมีเป้าหมายร่วมกันและยอมรับว่าวิธีเดียวที่จะท าให้

งานส าเร็จรว่มกัน  

  Luca and Tarricone (2002, p. 489) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม เป็นการ

ท างานร่วมกันในสภาพแวดล้อมที่มกีารสนับสนุนเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของทีมโดยมีการ
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แบ่งปันความรูท้ักษะแสดงใหเ้ห็นการท างานของทีมที่ประสบความส าเร็จที่ส่งผลต่อ             

ความรว่มมอืของสมาชิกในทีมและพัฒนาผลงานของทีมที่เป็นประโยชน์สมาชิกในทีม             

ต้องมีความยืดหยุ่นพอเพียงที่จะปรับเปลี่ยนการท างานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมายและ

พึ่งพาอาศัยกัน  

  Johnson and Johnson (2003, p. 435) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

หมายถึง สมาชิกในทีมที่มีความสัมพันธ์ที่ดีรว่มกันเพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายของทีม

ร่วมกัน  

  Greenberg and Baron (2003, p. 6) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม                 

เป็นกลุ่มคนจ านวนน้อยที่มีทักษะเสริมมุง่มั่นที่จะบรรลุวัตถุประสงค์รว่มกันโดยมีเป้าหมาย

การปฏิบัติงานและแนวทางความรับผดิชอบร่วมกันและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีตอ่กันในทีม 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่สมาชิกหรอื

บุคคลเข้ามาท างานร่วมกันในทุกเรื่อง โดยมีเป้าหมายร่วมกัน มีการวางแผนร่วมกัน                  

มีการก าหนดบทบาทของสมาชิกในทีมในการปฏิบัติงานของทีมอย่างเต็มความสามารถ             

มีการตดิต่อสื่อสารของทีม ประสานงานร่วมกัน มีการตัดสินใจรว่มกัน เพื่อใหก้ารท างาน

เป็นทีมบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมที่ก าหนดไว้ร่วมกัน 

1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทมี 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม เช่น                  

  ธนกร กรวัชรเจริญ (2553, หนา้ 11 - 12) กล่าวไว้ว่าความส าคัญของ              

การท างานเป็นทีม  มีดังนี้ เพื่อสรา้งความไว้วางใจของบุคลากรในสถานศกึษา ท าให้เกิด

การปฏิบัติงานร่วมกันด้วยดี มคีวามจรงิใจต่อกันที่จะร่วมแก้ปัญหาหรอือุปสรรค ร่วมกัน

เสริมสรา้งทักษะความเช่ียวชาญและการใชท้รัพยากรอย่างคุ้มค่าเกิดการปฏิสัมพันธ์

ร่วมกัน มีการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน มคีวามคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน                 

มีการเพิ่มเสริมสร้างขวัญก าลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานร่วมกันเพื่อใหท้ีม

บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของสถานศกึษา  

  อรรถชัย บุษบง (2558, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า ทีมงาน มีความส าคัญในการ

ช่วยท าให้สถานศกึษาสามารถรวมพลังความรู ้ความสามารถของบุคคลในสถานศึกษา            

มาปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ แมจ้ะเป็นงานที่ยากล าบากเพียงใดก็สามารถ

ประสบผลส าเร็จได้อย่างมคีุณภาพ ส่งผลใหส้ถานศกึษามีความเจรญิก้าวหนา้ที่ส่งผลตอ่

การจัดการศกึษาและผลสัมฤทธิ์ต่อนักเรียน  
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ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 22 - 23) ได้สรุปความส าคัญของการท างาน

เป็น ไว้วา่ การท างานเป็นทีมในสถานศกึษาจะช่วยใหเ้กิดความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  

มีปฏิสัมพันธ์ของบุคลากรร่วมกัน เพื่อให้สมาชิกและทีมมศีักยภาพและมีความพร้อมในการ

ท างานเป็นทีมเพื่อให้ประสบความส าเร็จและมีการส่งเสริมดา้นความรู้ ความสามารถและ

ศักยภาพของบุคลากร เพื่อน าจุดดี จุดด้อย ความรู้และความสามารถที่แตกต่างกัน               

เพื่อร่วมกันแก้ปัญหาและเกิดประโยชน์ทั้งสว่นบุคคลและส่วนรวมในสถานศกึษาร่วมกัน  

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หนา้ 11 – 12)            

ได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม เป็นการท างานบางอย่างต้องอาศัยการท างาน

ร่วมกันจงึจะประสบความส าเร็จ เนื่องจากทุกคนมคีวามสามารถแต่ความสามารถของ           

แตล่ะบุคคลมีขีดจ ากัดของการท างาน และความสามารถของแตล่ะคนมารวมกันใหเ้กิด

ผลงานมากขึ้น พรอ้มทั้งความคิดที่สร้างสรรค์โดยร่วมกันคิดที่จะท าให้งานนั้นออกมา

ส าเร็จต่อองค์กรที่สามารถสร้างทีมและพัฒนาทีมใหท้ างานร่วมกันจนส่งผลใหเ้กิดความ

เจริญก้าวหน้าภายในองค์กรอย่างรวดเร็ว ช่วยลดปัญหาความสูญเสียของทรัพยากร 

ในองค์กร ซึ่งการพัฒนาของหน่วยงานจะช่วยสร้างระบบการท างานที่ดมีีประสิทธิภาพ 

ให้ทั่วทั้งองค์กร โดยทุกคนในทีมจะมุ่งทุ่มความคิดแรงกายเพื่องานใหส้ าเร็จโดยไม่ถือว่า

เป็นผลงานของตนแตเ่ป็นผลงานของทีมองค์กรสามารถขับเคลื่อนได้ดว้ยความรวดเร็ว 

เกิดประสิทธิผลทีมยังสามารถสร้างบรรยากาศความไว้วางใจในการท างานซึ่งกันและกัน  

มีความผูกพันจนเกิดความรักความสามัคคีกันในทีมมวีัตถุประสงค์ในการท างานรว่มกัน  

มีระบบบริหารหรอืการจัดการที่ดีที่สมาชิกที่มคีุณภาพ มีความสามารถในการท างาน

รับผิดชอบหน้าที่และมีผูน้ าที่มีประสิทธิภาพมีภาวะผูน้ าที่ดี 

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้อธิบายความส าคัญของการท างานเป็นทีม  

ไว้ดังนี ้ 

  Woodcock and Francis (1994, p. 7) ได้ให้ความส าคัญของการท างาน           

เป็นทีม คือ การที่บุคลากรมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ ์และความเช่ียวชาญ             

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกันที่ก่อให้เกิดความรูส้ึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม                          

มีความรับผดิชอบร่วมกันและความผูกพันทางดา้นจติใจที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมาย                    

ในสถานศกึษา  

  Stott and Walker (1995, p. 55) ได้ให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 

ดังนี้ 1) ช่วยลดการท างานที่ซ้ าซาก 2) ช่วยเพิ่มความรว่มมอืในการท างาน 3) ช่วยใหเ้กิด
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ความคิดเชิงนวตักรรมใหม่ ๆ มากขึ้น 4) ช่วยใหก้ารตัดสินใจดีขึ้น รอบคอบขึน้และมีความ

สมบูรณ์ขึน้ 5) ช่วยสร้างแรงจูงใจแก่ผูร้่วมงาน 6) ช่วยปรับปรุงคุณภาพของผลิตผลและ

บริการ 7) ช่วยเพิ่มผลผลติและผลประโยชน์ 8) ช่วยเพิ่มความคลอ่งตัวในการปรับตัวต่อ

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 9) ช่วยเพิ่มพันธะผูกพันต่อการด าเนินงาน 10) ช่วยลด

ความขัดแย้งที่น าไปสู่การท าลาย 11) ช่วยปรับปรุงความสัมพันธ์และการสื่อสารระหว่าง

บุคคลและระหว่างหน่วยงานและ 12) ช่วยเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงานให้สูงขึ้น  

  Johnson and Johnson (2003, p. 437) ได้ให้ความส าคัญของการท างาน 

เป็นทีม เป็นการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษาทีมจะมีประโยชน์กว่าท างานบุคคล 

การตัดสินใจกลุ่มจะมีประสิทธิภาพมากกว่าและสามารถแก้ไขปัญหา มกีารช่วยเหลือผู้อื่น

และเข้าใจผู้อื่น มคีวามรับผิดชอบและมีการเสียสละเพื่อส่วนรว่ม  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีมท าให้เกิด

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานของทีม เกิดปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีมร่วมกัน มีศักยภาพ

และความพร้อมในการท างานเป็นทีม มีการส่งเสริมด้านความรู้ ความสามารถและ

ศักยภาพสมาชิกในทีม ลดการท างานที่ซ้ าซาก เพิ่มความรว่มมอื มีความคิดเชงินวตักรรม

ใหม่ ๆ มีการตัดสินใจรว่มกัน มีแรงจูงใจแก่ผู้รว่มงาน มีการปรับปรุงคุณภาพของผลิตผล

และมีความคล่องตัวในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป มคีวามสัมพันธ์และ

การสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างหนว่ยงานและเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงาน                     

ให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.3 ประเภทของการท างานเป็นทีม 

นักวิชาการหลายท่านหลายได้จ าแนกประเภทของการท างานเป็นทีม ไว้เชน่  

  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หนา้ 10 - 11)                 

ได้จ าแนกประเภทของการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ทีมแก้ปัญหา (Problem Solving 

Team) ได้แก่ กลุ่มของพนักงานหรอืผูบ้ริหารที่เข้ามาร่วมกลุ่มด้วยความสมัครใจและ

ประชุมรว่มกันอย่างสม่ าเสมอเพื่ออภิปรายหาวิธีการส าหรับการแก้ปัญหาโดยทั่วไปทีม

แก้ปัญหาท าหน้าที่เพียงให้ค าแนะน าเท่านั้นแต่จะไม่มีอ านาจที่จะท าให้เกิดการกระท า            

ตามค าแนะน าทีมบริหารงานด้วยตนเอง (Self-Managed Work Team) ได้แก่ กลุ่มที่มี

สมาชิกทุกคนรว่มรับผิดชอบต่อลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัติงานอย่างแท้จรงิโดยเป็น

อิสระจากฝ่ายบริหารซึ่งสมาชิกจะปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีการแบ่งหนา้ที่ความรับผดิชอบ

ส าหรับงานทีมบริหารตนเองสามารถที่จะเลือกสมาชิกผูร้่วมทีมและสามารถใหส้มาชิก             
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มีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน ทีมขา้มสายงาน (Cross Function Team) เป็นการผสมผสาน

ข้ามสายการปฏิบัติงานความสามารถในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกด้วยกันจากหนา้ที่

ทางธุรกิจที่แตกต่างกันเพื่อสร้างสมรรถภาพในด้านความแตกต่างโดยเป็นการใช้ก าลัง

แรงงานตั้งเป็นทีมข้ามหนา้ที่ช่ัวคราวซึ่งลักษณะดังกล่าวกับกรรมการเข้ามา                          

เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลการพัฒนาความคิดให้ใหม่ร่วมกันในการแก้ปัญหาและท าโครงการ ที่

สลับซับซ้อนทีมขา้มหนา้ที่ต้องการเวลามากเพื่อสมาชิกจะต้องเรียนรูง้านที่แตกต่าง

ซับซ้อนและตอ้งใชเ้วลาในการสร้างความไว้วางใจและสร้างการท างานเป็นทีมเนื่องจากแต่

ละคนมาจากภูมหิลังที่แตกต่างกันและทีมเสมอืนจรงิ (Virtual Team) ลักษณะการท างาน

เป็นทีมแตส่ภาพการท างานจะแตกต่างกันอยู่จะต้องการใชร้ะบบในการตดิต่อสื่อสาร

ระหว่างการที่มีประสิทธิภาพซึ่งอาศัยความก้าวหน้าของเทคโนโลยีทีมจะมุ่งเน้น                      

ที่ความส าเร็จเพื่อให้บรรลุเป้าหมายร่วมกันแต่จะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ด้าน

ความรูส้ึกทางสังคมในระดับต่ า 

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้จ าแนกประเภทของการท างานเป็นทีม 

ไว้ดังนี ้ 

  Woodcock and Francis (1994, p. 34) ได้กล่าวไว้ว่า การจ าแนกประเภท 

ของการท างานเป็นทีม ดังนี้ ทีมกลยุทธ์ เป็นทีมที่รับผดิชอบด้านการก าหนดกลยุทธ์ของ

องค์กรนโยบายโครงสร้างการบริหารและการจัดสรรทรัพยากรต่าง ๆ ก่อนเป็นการเมอืง

ภาพในอนาคตท าหนา้ที่วางแผนและแก้ปัญหาที่เกิดขึน้ตามสถานการณ์ ทีมบริหาร                 

เป็นกลุ่มผู้บริหารที่รับผดิชอบระดับขั้นสูงทีมโครงการมีหนา้ที่ท างานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ของโครงการในเวลาที่ก าหนดเป็นลักษณะเฉพาะกิจหรือเป็นทีมที่แตง่ตั้งมา

ช่ัวคราวขององค์กร ทีมประสานงาน เป็นทีมที่ท าหน้าที่จัดกิจกรรมประสานเครือข่ายของ

องค์กรหรอืหน่วยงานต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องเพื่อให้ความสะดวกในการด าเนินงานและแก้ปัญหา

ความยุ่งยากสลับซับซ้อนของการปฏิบัติงาน ทีมนักคิด เป็นบุคคลที่เสนอแนวคิดต่าง ๆ 

เป็นนักวิเคราะห์และเป็นผูส้นับสนุนในการตัดสินใจในเรื่องตา่ง ๆ เพื่อให้งานบรรลุตาม

วัตถุประสงค์และ ทีมปฏิบัติการ เป็นทีมที่รับผดิชอบในการปฏิบัติงานโดยตรงมบีทบาท           

ในการปฏิบัติงาน ตามภารกิจที่ได้รับมอบหมายขององค์กร  

  Greenberg and Baron (1995, p. 299) กล่าวไว้ว่า ประเภทของทีม จ าแนก

เป็น การท างานเป็นทีม (Work Teams) โดยพืน้ฐานแล้วมีความเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน

ในองค์กรและทีมงานปรับปรุง (Improvement Teams) เป็นทีมที่มีวัตถุประสงค์เพื่อเพิ่ม
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ประสิทธิผลในการท างานขององค์กรใหด้ีขึ้นกว่าเดิม ประเภทโดยอาศัยเรื่องเวลา ท าให้เกิด

ประเภทของทีมเป็น 2 ประเภท คือ ทีมช่ัวคราว (Temporary Teams) เป็นการจัดตั้งทีมงาน

ที่มลีักษณะพิเศษตรงที่เน้นความรับผดิชอบที่มตี่อโครงการหรืองานเพียงระยะเวลาหนึ่ง

เท่านั้นและทีมงานถาวร (Permanent Teams) เป็นทีมงานที่มีการจัดตั้งพรอ้ม ๆ กับ             

การก่อตั้งองค์กรและประเภทโดยอาศัยโครงสรา้งอ านาจหน้าที่ขององค์กรเป็นหลักท าให้

เกิดทีมเป็น 2 ประเภท คือ ทีมงานที่เกิดจากความรับผิดชอบต่องานอย่างเป็นทางการและ

ทีมงานที่เกิดจากการปฏิบัติงานรว่มกัน โดยไม่มกีารแบ่งงานตามความรับผดิชอบ 

  Robbins (1996, pp. 348 - 351) กล่าวไว้ว่า ประเภทของทีม จ าแนกเป็น            

3 ประเภท คอื ทีมแก้ไขปัญหา (Problem-Solving Teams) เป็นทีมที่ประกอบด้วย สมาชิก

จ านวน 5-12 คนจากแผนกงานเดียวกัน ซึ่งพบปะกันสัปดาห์ละ  2-3 ช่ัวโมง เพื่ออภปิราย

ร่วมกันหาวิธีการหรอืหนทางที่จะปรับปรุงคุณภาพ ประสิทธิผล และสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน ทีมบริหารตนเอง (Self-Managed Work Teams) ในขณะที่ทีมแก้ไขปัญหาเป็นการ

ระดมความคิดจากคนในแผนกเดียวกัน ถึงแมว้่าจะเป็นแนวทางที่ถูกต้องที่ควรกระท า         

แตว่ิธีการเชน่นีส้มาชิกไม่ได้มีสว่นเกี่ยวข้องในกระบวนการตัดสินใจอาชีพหรอื                     

ต่างหน่วยงานมาท างานรว่มกัน และทีมที่ตา่งหนา้ที่กัน (Cross-Functional Team) หมายถึง 

ทีมงานที่ประกอบด้วยพนักงานที่อยู่ในสายการบังคับบัญชาเดียวกัน แตม่าจากแผนกงาน

ต่างกันมาร่วมมอืกันปฏิบัติงานเพื่อท าให้งานบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  

  Hays (1997, pp. 5 - 8) กล่าวไว้ว่า ประเภทของทีมงาน ประกอบด้วย 

ทีมงานการผลิตหรอืการบริการ (Production or Service Teams) เป็นรูปแบบของทีม                  

ที่ธรรมดาที่สุด ทีมงานประเภทนี้ประกอบด้วยพนักงานที่ท างานเต็มเวลาซึ่งบางครั้งอาจมี

งานให้ท าเป็นเวลาหลาย ๆ ปี ทีมมีการบริหารงานด้วยตนเอง ทีมปฏิบัติงานและทีมเจรจา 

(Action/ Negotiation Teams) เป็นทีมงานที่ประกอบด้วยบุคคลที่มทีักษะมารวมกันเพื่อท า

ปฏิบัติงานเฉพาะเจาะจง โดยแต่ละคนเข้าใจถ่องแท้ถึงบทบาทของตนเอง ทีมโครงการหรอื

ทีมพัฒนา (Project or Development Teams) หมายถึง ทีมที่มุง่พัฒนาผลผลติ เป็นทีมที่มี

แนวโน้มจะปฏิบัติงานโดยใช้ระยะเวลานาน และทีมใหค้ าปรึกษาและแนะน า (Advice and 

Involvement teams) เป็นทีมที่เกี่ยวข้องกับการให้ค าแนะน า ปรึกษาและตัดสินใจ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ ประเภทของทีม ประกอบด้วย ทีมกลยุทธ์  

ทีมบริหาร ทีมประสานงาน ทีมปฏิบัติการ ทีมแก้ไขปัญหา ทีมใหค้ าปรึกษา แนะน าและ 

ทีมขา้มสายงาน 
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1.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีม 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้  

นุชนาฎ จันทรา (2552, หน้า 30) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อ                 

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านงบประมาณ 2) ความไว้วางใจกัน                         

3) การมอบหมายงานอย่างชัดเจน 4) บทบาท 5) วิธีการท างาน 6) การประเมินผล               

การท างาน ของทีม และ 7) การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง  

กาญจนา มังคละคีร (2552, หนา้ 265 - 266) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผล

ต่อการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) เป้าหมายร่วมกัน 2) ด้านงบประมาณ                          

3) การร่วมมือประสานงาน 4) การจัดสรรผลตอบแทน 5) การมีสว่นร่วมในการท างาน 

และ 6) การตัดสินใจร่วมกัน  

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, หนา้ 59) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ             

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ดา้นการมสี่วนรว่มในการท างาน 2) ด้านงบประมาณ 

3) ดา้นความไว้วางใจ และ 4) เป้าหมายร่วมกัน 

วัลลยา โคตรนรินทร์ (2554, หนา้ 30) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ            

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านผูน้ าทีม 2) ด้านสมาชิกทีม 3) ด้านความไว้วางใจ

ต่อกันและ 4) ด้านการบริหารจัดการ 

   ธนกร กรวัชรเจริญ (2555, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ            

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ดา้นการบริหารจัดการ 2) ดา้นคุณลักษณะของผูน้ า 

และ 3) ด้านการออกแบบงาน 

   อรสุดา ดุสิตรัตนกล (2557, หนา้ 30) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ            

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การยอมรับความคิดเห็นของผูอ้ื่น 2) ความสามารถ           

ในการแก้ไขข้อขัดแย้ง 3) การมสี่วนของหน่วยงาน และ 4) การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น

ของเพื่อนรว่มงาน 

   นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลตอ่                 

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) กลยุทธ์สถานศกึษา 2) โครงสร้างการบริหาร                      

3) การบริหารจัดการ 4) รูปแบบการบริหารจัดการ 5) ทักษะความสามารถ และ 6) ดา้น

งบประมาณ  

   วิฑูรย์ วีรศิลป์ (2558, หน้า 571) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่                  

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 2) ดา้นงบประมาณ                   
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3) ดา้นการมีสว่นร่วมในการท างาน 4) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 5) ด้านการ

ก าหนดบทบาทหน้าที่ 6) ด้านภาวะผูน้ าในทีม 7) ด้านการมมีนุษยสัมพันธ์ และ 8) ดา้น

ความรับผดิชอบ 

   กรวิภา งานวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อ              

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนรว่มงาน 2) ดา้นบทบาท

ของสมาชิกในทีมงาน 3) ด้านงบประมาณ 4) ด้านการบริหารจัดการ 5) ด้านเป้าหมาย

ร่วมกัน และ 6) ด้านภาวะผู้น าทีม 

   สุภาพร โทบุตร (2561, หนา้ 1) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการ 2) ดา้นคุณลักษณะ 3) การท างานของทีมและ  

4) ด้านการออกแบบงาน  

   Robbins (2001, p. 64) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การออกแบบงาน 2) ดา้นคุณลักษณะ 3) การจัดกระบวนการ 

และ 4) การบริหารจัดการ 

  จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อ

การท างานเป็นทีมนักวิชาการ/ นักการศกึษา จ านวน 11 คน ผู้วิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัย 

ที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 ผลการสังเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม 

 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อ 
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1. ดา้นงบประมาณ √ √ √    √ √ √   6 54.54 √ 

2. ความไว้วางใจกัน √  √ √        3 27.27 √ 

3. การมีเป้าหมาย

ร่วมกัน 

 √ √     √ √   4 36.36 √ 

4. ผูน้ า    √    √ √   3 27.27 √ 

5. วธิีการท างาน √           1 9.09  

6. การมีสว่นรว่ม 

ในการประเมินผล 

√           1 9.09  

7. การพัฒนาทีมงาน

ให้เข้มแข็ง 

√           1 9.09  

8. การประสานงาน  √          1 9.09  

9. การจัดสรร

ผลตอบแทน 

 √          1 9.09  

10. การมสี่วนรว่ม 

ในการท างาน 

 √ √     √    3 27.27 √ 

11. การตัดสินใจ

ร่วมกัน 

 √          1 9.09  

12. การบริหารจัดการ 

 

   √ √  √  √ √ √ 6 54.54 √ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อ 
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13. ด้านคุณลักษณะ 

ผูน้ าทีม 

    √     √ √ 3 27.27 √ 

14. การออกแบบ 

การท างาน 

    √     √ √ 3 27.27 √ 

15. การยอมรับ 

ความคิดเห็นของผู้อื่น 

     √  √    2 18.18  

16. ความสามารถ        

ในการแก้ไขข้อขัดแย้ง 

     √      1 9.09  

17. การแลกเปลี่ยน

ความคิดเหน็ของ 

เพื่อนรว่มงาน 

     √      1 9.09  

18. โครงสร้าง 

การบริหาร 

      √     1 9.09  

19. บทบาทของทีม  √       √ √   3 27.27 √ 

20. กลยุทธ์       √     1 9.09  

21. การมอบหมายงาน √           1 9.09  

22. มนุษยสัมพันธ์        √ √   2 18.18  

23. ความรับผิดขอบ 

 

       √    1 9.09  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

 

ปัจจัยที่สง่ผลต่อ 

การท างานเป็นทีม 
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ุชน
าฎ

 จั
นท

รา
 (2

55
2)

 

 2
. ก

าญ
จน

า 
มัง

คล
ะค

ีร 
(2

55
2)

 

 3
. อ

 าน
วย

 ม
ีสม

ทร
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วัช
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55

7)
 

 7
. น

ลพ
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ณ
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รว
ิภา

 ง
าน

วุฒ
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ศ์ 
(2

55
9)

 

 1
0.
 ส
ุภา

พร
 โท

บุต
ร 
(2
56

1) 

 1
1. 

Ro
bb

ins
 (2
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1) 

 ค
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มถ
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ัดส
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24. ทักษะ

ความสามารถ 

      √     1 9.09  

25. การมีสว่นร่วม 

ของหน่วยงาน 

     √      1 9.09  

26. การท างานของทีม          √  1 9.09  

27. การจัด

กระบวนการ 

      √    √ 2 18.18  

28. ดา้นสมาชิกทีม    √        1 9.09  

รวม 7 6 4 4 3 4 6 8 6 4 4    

 

จากตาราง 1 จากการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม โดยใช้เกณฑก์ารพิจารณาองค์ประกอบ              

ที่มคีวามถี่ตัง้แต ่3 หรอืร้อยละ 27 ขึ้นไป ได้ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม เรียงล าดับ

ตามความถี่มากไปหาน้อย ดังนี้ 

ข้อที่ 1 ด้านงบประมาณ   ความถี่ 6 (ร้อยละ 54.54) 

ข้อที่ 12 การบริหารจัดการ  ความถี่ 6 (ร้อยละ 54.54) 

ข้อที่ 3 การมีเป้าหมายร่วมกัน  ความถี่ 4 (ร้อยละ36.36) 

ข้อที่ 4 ผู้น า     ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 

ข้อที่ 2 ความไว้วางใจกัน   ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 

ข้อที่ 10 การมสี่วนร่วมในการท างาน ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 



 

27 

ข้อที่ 13 ด้านคุณลักษณะผู้น าทีม  ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 

ข้อที่ 14 การออกแบบการท างาน  ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 

ข้อที่ 19 บทบาทของทีม   ความถี่ 3 (ร้อยละ 27.27) 

 

ในการศกึษาองค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ซึ่งมีบางขอ้ 

ที่มคีวามหมายใกล้เคียงกัน ผูว้ิจัยได้น ามาจัดเรียบเรียงเป็นหมวดหมู่ใหม่เพื่อให้ได้

ความหมายที่ชัดเจนในการวิจัยครั้งนี ้ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี ้ 

ข้อที่ 12 การบริหารจัดการ ข้อที่ 3 เป้าหมายร่วมกัน และขอ้ที่ 14  

การออกแบบการท างาน เป็น การบริหารจัดการในทีม 

ข้อที่ 1 ด้านงบประมาณ 

ข้อที่ 13 ด้านคุณลักษณะผู้น าทีม ข้อที่ 4 ผูน้ า และข้อที่ 19 บทบาทของทีม 

เป็นคุณลักษณของผู้น าทีม 

ข้อที่ 16 การยอมรับความคิดเห็นของผูอ้ื่น และข้อที่ 2 ความไว้วางใจกัน 

เป็นความไว้วางใจในการท างาน  

ดังนัน้ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม ม ี4 ดา้น ประกอบด้วย                     

1) การบริหารจัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณของผู้น าทีมและ  

4) ความไว้วางใจในการท างาน ซึ่งมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. การบรหิารจัดการในทีม  

1.1 ความหมายของการบริหารจัดการในทีม  

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการบริหารจัดการในทีม เช่น  

   หนว่ยศึกษานิเทศก์ กรมสามัญศึกษา (2547, หน้า 71) กล่าวไว้ว่า              

การบริหารจัดการในทีม หมายถึง กระบวนการปฏิบัติหรอืกระบวนการท างานที่ครบ

ขั้นตอน ตั้งแต่เริ่มตน้จนสิน้สุดการปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลเป็นที่นา่พอใจ บุญมี ก่อบุญ (2553, หน้า 87) กล่าวไว้ว่า การบริหาร

จัดการในทีม หมายถึง รูปแบบในการท ากิจกรรมรว่มกันของสมาชิกซึ่งเริ่มจากการ

รวบรวมและวิเคราะหข์้อมูลภายในกลุ่ม เพื่อน าไปวางแผนการปรับเปลี่ยนและปฏิบัติ           

ให้กลุ่มเกิดประสทิธิภาพในการด าเนินงาน การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องคานงึถึง

เป้าหมาย การแสดงออก ความเป็นผู้น า ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน ความไว้วางใจและ

ความยดืหยุ่น การที่จะสร้างและพัฒนาทีมงานให้มีประสิทธิภาพจะต้องเริ่มต้นจากการ
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ออกแบบทีมงานให้สามารถสร้างผลผลิตให้เท่ากับหรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์กรก าหนด 

ขณะเดียวกันทีมงานก็จะสร้างความพอใจใหก้ับสมาชิกและจะต้องสามารถรักษาหรอื

ส่งเสริมให้สมาชิกสามารถเรียนรูแ้ละท างานเป็นทีมได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

   กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ            

ในทีม หมายถึง เป็นกระบวนการท างานขั้นพื้นฐานและที่ทราบกันอย่างกว้างขวงและ

แพร่หลาย คอื วงจรคุณภาพ Deming ประกอบด้วย Plan : (P) การวางแผน Do : (D)           

การปฏิบัติ Check : (C) การตรวจสอบ และ Action : (A) การปรับปรุงแก้ไข  

   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ           

ในทีม หมายถึง การใช้ความพยายาม การทุ่มเทความรู้ทักษะและความสามารถอย่างสูง 

รวมทั้งการเสอืกใช้ยุทธศาสตรท์ี่เหมาะสมของสมาชิกในทีมที่ใหค้วามรว่มมอืกันท างาน  

   Dubrin (1998, p. 219) กล่าวไว้วา่ การบริหารจัดการในทีม หมายถึง 

การด าเนินงานเป็นขั้นตอนอย่างมรีะบบและน าไปสู่การปฏิบัติที่ส่งผลตอ่ความส าเร็จ               

ที่สมาชิกในทีมต้องการตามเป้าหมายของทีม 

  Victor (2006, p. 107) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการในทีม หมายถึง 

แนวทางการด าเนินงานเรื่องใดเรื่องหนึ่งอย่างมีขัน้ตอน ซึ่งวางไว้อย่างเป็นล าดับตั้งแตต่้น

จนจบแล้วเสร็จตามจุดประสงค์ที่ก าหนดไว้ ขั้นตอนดังกล่าวชว่ยใหก้ารด าเนนิการ                    

มีประสิทธิภาพน าไปสู่ความส าเร็จตามจุดประสงค์และเป้าหมายได้ โดยใช้เวลาและ

ทรัพยากรน้อยที่สุด  

  Peters and Waterman (2004, p. 217) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ           

ในทีม คือ การจัดกิจกรรมใหเ้ป็นกระบวนการการมขีั้นตอนตา่ง ๆ ใหส้มาชิกในทีม                   

ได้แสดงออกหรือปฏิบัติ โดยใช้แสดงออกเชิงสร้างสรรค์ การแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกัน

และกัน เพื่อให้เกิดผลลัพธ์ตามเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

สมาชิกในทีมให้เกิดความสามารถเชิงกระบวนการและปลูกฝังให้สมาชิกในทีม                          

มีความสามารถในการปฏิบัติเป็นขั้นตอนตดิตัวไปใช้ในชีวิตจริง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารจัดการในทีม หมายถึง                    

การปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมตั้งแตเ่ริ่มตน้ การวางแผน การด าเนินการ การตรวจสอบ 

และการปรับปรุงแก้ไข แลว้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยใช้เวลาและทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์อย่างสูงสุดต่อ

สถานศกึษา 



 

29 

1.2 ความส าคัญของการบริหารจัดการในทีม  

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความส าคัญของการบริหารจัดการในทีม  

ไว้เช่น 

  บุญมี ก่อบุญ (2553, หนา้ 87) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการในทีม                  

มีความส าคัญต่อสมาชิกในทีมซึ่งทุกคนมเีป้าหมายร่วมเป็นหนึ่งเดียวกัน โดยมุ่งที่

ความส าเร็จของทีม เป็นสิ่งส าคัญ มกีารก าหนดบทบาทหนา้ที่การมอบหมายอ านาจหน้าที่

และความรับผดิชอบของสมาชิกในทีมไว้ให้ชัดเจน มีสว่นรว่มในการแสดงความคิดเห็น

อย่างอสิระ มุ่งประโยชน์ของทีมเป็นหลักใหค้วามรว่มมือร่วมใจ มคีวามเข้าใจซึ่งกันและกัน

เป็นอย่างดใีนการรว่มมอืกันหาทางแก้ไข เมื่อเกิดปัญหา การตัดสินใจของทีมงานถือว่า

สมาชิกในทีมทุกคนจะต้องร่วมกันรับผดิชอบ มกีารยอมรับนับถือให้เกียรติซึ่งกันและกัน           

มีความรับผดิชอบต่อตนเองและงานที่ได้รับมอบหมายทีมงานพยายามส่งเสริมให้สมาชิก 

ในทีมมีความคิดสร้างสรรค์และเป็นประชาธิปไตย บรรยากาศการท างานของทีมที่ดีมคีวาม

เป็นกันเอง อบอุ่นและเป็นมิตรตอ่ทุกคน มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานของทีม

เป็นประจ า ทุกคนพอใจที่ได้ท างานร่วมกันเป็นทีม 

ธนกร กรวัชรเจริญ (2555, หนา้ 11 - 12) กล่าวไว้ว่า การบริหารจัดการ          

ในทีม ช่วยสร้างความไว้วางใจในหมูส่มาชิกของทีม การท างานร่วมกันได้ดี มีการเปิดเผย

ความจริงใจโดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีอุปสรรคและปัญหาร่วมกันแก้ไข ช่วยใหก้ระบวนการ

ท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสมาชิกจะช่วยกันเสริมสร้างทักษะความ

เชี่ยวชาญและการใชท้รัพยากรที่มอียู่อย่างเต็มที่ ช่วยลดปัญหาความตงึเครียดของสมาชิก 

มีการสนับสนุนและรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและให้เกียรติซึ่งกันและกันท าให้การบริหาร

จัดการในทีมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่องค์กร และยังช่วยเพิ่มผลผลติที่แตกต่าง

กันตามลักษณะขององค์กร โดยมีกระบวนการการท างานเป็นทีมตั้งแต ่การเก็บรวบรวบ

ข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล การวางแผนการด าเนิน การประสานงานและ มีการวัดและ

ประเมินผล  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การบริหารจัดการในทีมมคีวามส าคัญเป็น

อย่างยิ่งในการท างานของทีม ประกอบด้วย การเก็บรวบรวข้อมูล การวิเคราะหข์้อมูล  

การวางแผนการด าเนิน การประสานงาน และการวัดและประเมินผล เพราะจะท าให้

สมาชิกในทีมทุกคนได้เข้าใจบทบาทหนา้ที่รว่มกันถึงกระบวนการท างานเป็นทีมให้ส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
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1.3 ขัน้ตอนการบริหารจัดการในทีม  

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม เชน่  

   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์และคณะ (2545, หน้า 83 - 85) กล่าวไว้ว่า 

ขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม มี 5 ขัน้ตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้ปัญหา (Problem Awareness)  เป็นการศึกษาและ

ก าหนดปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ  

   ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูล (Data Gathering and 

Analysis) สมาชิกในทีมจะร่วมกันก าหนดแนวทางในการรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูล

เพื่อที่จะได้ขอ้เท็จจริงมาท าการวิเคราะหป์ระมวลผลเพื่อก าหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา

และเลือกแนวทางปฏิบัติโดยใช้แบบสอบถามการสัมภาษณ์การสังเกตเพื่อให้ได้ขอ้มูลจาก

กลุ่มตัวอย่างหรอืเหตุการณ์จรงิแล้วน ามาศกึษารายละเอียดและท าการวิเคราะหโ์ดยระดม

ความคิดเห็นร่วมกันซึ่งจะช่วยใหแ้ก่ความเข้าใจและปัญหาและสมาชิกมีสว่นรว่มในการ

แสดงความคิดเห็น  

   ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนการปฏิบัติการ (Action Planning) สมาชิกในทีม

ระดมความคิดเห็นโดยน าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะหป์ัญหามาก าหนดเป็นวัตถุประสงค์           

ในการแก้ปัญหาและแผนการปฏิบัติการที่เป็นรูปธรรมโดยอาจจะมีความรว่มมอืความ

คิดเห็นจากภายนอกกลุ่มหรอืที่ปรึกษาตลอดอาจจะรวบรวมข้อมูลที่ท าการศกึษาเพิ่มเติม

ก่อนที่จะก าหนดเป็นแผนที่สมบูรณ์ได้  

   ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินงาน (Action Implementation) สมาชิกนทีมร่วมมือ

กันในการน าแผนงานไปสู่การปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมคอยติดตามแผนให้ผลการ

ด าเนนิงานเป็นไปอย่างราบรื่นและมุ่งสูเ่ป้าหมายที่ตอ้งการ  

   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินงาน (Evaluation Results) 

สมาชิกในทีมร่วมการตดิตามประเมินผลและเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหาเพื่อพัฒนาการ

ด าเนนิงานให้บรรลุเป้าหมายโดยร่วมมอืร่วมใจและระดมความคดิในการประเมินผล              

การท างานและประสิทธิภาพของทีมงานว่าการด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่จะต้อง

พัฒนาตนเองอย่างไรเพื่อให้เป็นทีมงานที่มีประสทิธิภาพตามที่ต้องการเป็นขั้นตอนแรก            

ในการสร้างทีมซึ่งจะได้ทับทิมอันที่เพิ่งต้ังขึน้ใหม่และทีมงานที่ด าเนินงานมานานแล้ว               
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โดยหัวหน้าทีมหรอืสมาชิกจะตระหนักถึงปัญหาและความตอ้งการแก้ปัญหาให้หมดไป         

โดยพยายามจะออกหาทางออกอย่างสร้างสรรค์ที่รวบรวมสมาชิกในทีมร่วมกัน  

  วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการบริหาร

จัดการในทีม มี 6 ขั้นตอน ประกอบด้วย  

  ขั้นตอนที่ 1 ภาวะผู้น าทีม เป็นกระบวนการแสดงออกของผู้น าทีมที่มอีิทธิพล

ต่อสมาชกิในทีมด้วยการโน้มนา้วจูงใจให้สมาชิกเกิดจติส านกึและร่วมมือกันท างาน                 

ให้บรรลุเป้าหมายของทีมที่ร่วมกันก าหนดไว้  

  ขั้นตอนที่ 2 การมีสว่นร่วม การที่สมาชิกในทีมร่วมมือ ร่วมใจในการท างาน

เพื่อบรรลุเป้าหมายที่รว่มกันก าหนดไว้  

  ขั้นตอนที่ 3 การตดิต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการเคลื่อนย้าย แลกเปลี่ยนและ

ส่งผา่นข่าวสารข้อมูลหรอืความหมายบางอย่างระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึน้ไป               

เพื่อให้เกิดความเข้าใจกันและเป้าหมายบางประการตามตอ้งการ  

  ขั้นตอนที่ 4 การประสานงาน เป็นกิจกรรมที่เกิดขึ้นเพื่อประสาน                  

ความรว่มมอืระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคล ทีมงานและหน่วยงานต่าง ๆ เพื่อให้งานที่ได้รับ

มอบหมายหรอืรับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล  

  ขั้นตอนที่ 5 ความเหนียวแน่นในทีม เป็นระดับของความดึงดูดใจของสมาชิก

ซึ่งเป็นสิ่งที่สง่ผลใหส้มาชิกเต็มใจทางานรว่มกันเพื่อรักษาทีมคุณภาพ ให้คงอยู่รวมถึง

ระดับของอทิธิพลที่แต่ละคนมตี่อสมาชิกอื่นในทีมคุณภาพ  

  ขั้นตอนที่ 6 การจัดการความขัดแย้ง สมาชิกในทีมร่วมกันลดระดับ              

การแสดงออกในทางที่เป็นปฏิปักษ์ตอ่กันซึ่งสืบเนื่องมาจากอารมณ์ ความรูส้ึก นึกคิด 

ความตอ้งการผลประโยชน์การใชอ้ านาจหน้าที่ตา่ง ๆ ขัดกัน  

  คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หนา้ 16) กล่าวไว้ว่า  

ขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม มี 5 ขัน้ตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้งาน เป้าหมายหรือปัญหา  

   ขั้นตอนที่ 2 การรวบรวมและวิเคราะหข์้อมูล  

   ขั้นตอนที่ 3 การวางแผนปฏิบัติการ  

   ขั้นตอนที่ 4 การด าเนินงาน  

   ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผลลัพธ์ 



 

32 

 

  จากการด าเนินงานหรอือีกแบบมีดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดเป้าหมายหรอืงานที่จะต้องท า  

   ขั้นตอนที่ 2 สร้างความเข้าใจกับสมาชิกถึงภารกิจที่ได้รับมอบหมาย ต้อง

ใช้ทักษะใดบ้างในการท างาน  

   ขั้นตอนที่ 3 การระดมความคิดของสมาชิก เพื่อให้ได้วิธีการท างานทีดี  

   ขั้นตอนที่ 4 การคัดเลือกความคิดที่ดี  

   ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดเป็นแผนปฏิบัติการ  

   ขั้นตอนที่ 6  การปฏิบัติตามแผน 

   ขั้นตอนที่ 7 การประเมินผล 

  Woodcock (1986, p. 90) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม  

มี 11 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกัน  

   ขั้นตอนที่ 2 ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา  

   ขั้นตอนที่ 3 การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  

   ขั้นตอนที่ 4 ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสรา้งสรรค์  

   ขั้นตอนที่ 5 กระบวนการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม  

   ขั้นตอนที่ 6 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 

   ขั้นตอนที่ 7  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิีในการท างาน  

   ขั้นตอนที่ 8 การพัฒนาตนเอง 

   ขั้นตอนที่ 9 ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม  

   ขั้นตอนที่ 10 การก าหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและสมดุล  

   ขั้นตอนที่ 11 การสื่อสารที่ดี  

  ทองทิพภา วริิยะพันธุ์ (2553, หนา้ 11)  กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการบริหาร

จัดการเป็นทีม ประกอบด้วย การก าหนดวัตถุประสงค์ของการท างานเป็นทีม ตลอดจนวิธี

กระตุน้หรือจูงใจให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างตอ่เนื่อง เพื่อให้ทีมงานได้ช่วยกันท างาน 

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายขององค์กรหากผูบ้ริหารสามารถเรียนรูแ้ละน ามาใช้

ประโยชน์ได้อยางเต็มที่จะส่งผลดีตอ่องค์กรเป็นอย่างมาก ทั้งในด้านเพิ่มขีดความสามารถ

ในการแขง่ขันให้แก่องค์กรและในด้านการสร้างความแข็งแกร่งขององค์กร ท าให้องค์กร

เจริญกาวหน้าอย่างยั่งยืน ดังนี้  
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   ขั้นตอนที่ 1 การเริ่มจัดทีมงาน ได้แก่ กระบวนการบริหาร การก ากับ 

สั่งการและการพัฒนาศักยภาพการจัดทีมงาน  

   ขั้นตอนที่ 2 การสร้างทีมให้แข็งแกร่ง ได้แก่ กระบวนการบริหาร               

การแนะแนว ฝกึฝนและพัฒนาทีมและการพัฒนาศักยภาพทีมงานและการสร้างทีม                

ให้แข็งแกร่ง  

   ขั้นตอนที่ 3 การประสานงานท างาน ได้แก่ กระบวนการบริหาร                  

การให้เฉพาะการสนับสนุนอยู่หา่ง ๆ  

   ขั้นตอนที่ 4 การควบคุมกันเองในทีม ได้แก่ กระบวนการบริหาร          

การกระจายอ านาจและมอบหมายหน้าที่  

  Tannenbaum, Sale and Bower (1996, p. 503) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอน               

การบริหารจัดการในทีม มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย  

  ขั้นตอนที่ 1 การเลือกสมาชิกของทีม  

  ขั้นตอนที่ 2 การสร้างทีม การให้ความรูเ้กี่ยวกับทีม  

  ขั้นตอนที่ 3 การพัฒนาทักษะของผู้น าทีม 

  ขั้นตอนที่ 4 การออกแบบโครงสรา้ง  

  Dyer (1977, pp. 46 - 69) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม              

มี 5 ขัน้ตอนประกอบด้วย  

  ขั้นตอนที่ 1 การเก็บรวบรวมข้อมูล  

  ขั้นตอนที่ 2 การตรวจวินิจฉัย  

  ขั้นตอนที่ 3 การวางแผน  

  ขั้นตอนที่ 4 การน าไปสู่การปฏิบัติ  

  ขั้นตอนที่ 5 การประเมินผล 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ขั้นตอนการบริหารจัดการในทีม ประกอบด้วย  

ขั้นตอนที่ 1 การวางแผนด าเนินงานของทีม ขั้นตอนที่ 2 การด าเนินงานของทีม ขั้นตอนที่ 3

การประสานงานของทีม และขั้นตอนที่ 4 การประเมินผลของทีม 

2. ด้านงบประมาณ 

2.1 ความหมายของงบประมาณ 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของงบประมาณ ไว้เชน่  
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  กระทรวงศึกษาธิการ (2545, หนา้ 15) กล่าวไว้ว่า งบประมาณ หมายถึง 

เงินที่ส่วนราชการได้รับตามพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือเบิกจา่ย           

ในรายจา่ยงบกลาง  

  กระทรวงศึกษาธิการ (2546, หนา้ 39 - 40) กล่าวไว้ว่า งบประมาณ 

หมายถึง การบริหารงบประมาณของสถานศกึษาที่มุง่เน้นความเป็นอิสระในการบริหาร

จัดการมีความโปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารแบบมุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์  

  อ านวย ทองโปร่งและศริิพงษ์ เศวภายน (2547, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า 

งบประมาณ หมายถึง การคิดหาวิธีการใชท้รัพยากรและคา่ใช้จา่ยในการด าเนินงาน             

ตามภาระหน้าที่ตามแผนงานโครงการใหบ้รรลุวัตถุประสงค์โดยใช้งบประมาณให้น้อยที่สุด

และมีประโยชน์อย่างคุ้มค่า  

  มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หน้า 5) กล่าวไว้ว่า งบประมาณ 

หมายถึง กิจกรรมที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาและผูท้ี่เกี่ยวข้องมีการด าเนินการวางแผนการใช้

ทรัพยากรอย่างเป็นระบบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโครงการที่ก าหนดไว้

อย่างมปีระสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

  วีระพงษ์ ก้านกิ่ง (2560, หน้า 41 - 56) เงนิงบประมาณ หมายถึง เงนิที่

รัฐบาลได้จัดสรรให้แก่ส่วนราชการตามพระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปี              

การจา่ยก่อหนี้ผูกพันเงนิงบประมาณสามารถด าเนินการได้ตามวัตถุประสงค์ของหน่วยงาน

นั้น ๆ โดยจะมีก าหนดระยะเวลา ตัง้แตว่ันที่ 1 ตุลาคม ถึงวันที่ 30 กันยายน ซึ่งเรียกว่า 

ปีงบประมาณ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า งบประมาณ หมายถึง รายรับและรายจ่าย              

ที่น ามาใช้ในการปฏิบัติงานของสมาชิกในทีมต้ังแตเ่ริ่มต้น การวางแผน การด าเนินการ  

การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไข แล้วเกิดประสทิธิภาพอย่างคุ้มค่า 

2.2 ความส าคัญของงบประมาณ 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของงบประมาณ ไว้เช่น  

   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2549, หน้า 15 - 18) ได้กล่าวถึง

งบประมาณ  มีความส าคัญและเปนประโยชนตอการบริหารสถานศกึษาสามารถน าเอา

งบประมาณมาใชเปนเครื่องมอืในการบริหารสถานศกึษาใหเจริญกาวหนา ความส าคัญ

และประโยชนของงบประมาณในสถานศกึษา ดังนี้  
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    1) ใช ้เป็นเครื่องมอืในการบริหารสถานศกึษาตามแผนงานและก าลัง

เงินที่มอียูโดยให ้มีการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับแผนงานที่วางไว เพื่อปองกันการรั่วไหล

และการปฏิบัติงานที่ไมจ าเปนของสถานศกึษาลดลง  

    2) เปนเครื่องมอืในการพัฒนาสถานศกึษาจัดงบประมาณการใช้ 

จายอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพจะสามารถพัฒนาใหเกิดความเจริญกาวหนาแก

สถานศกึษาโดยใชจายและจัดสรรงบประมาณใหเกิดประสทิธิผลไปสูโครงการที่จ าเปน 

เป ็นโครงการลงทุนเพื่อกอใหเกิดความกาวหนาของสถานศกึษา  

    3) เปนเครื่องมอืในการจัดสรรทรัพยากรที่มอียูจ ากัดใหมี

ประสิทธิภาพ เนื่องจากทรัพยากรหรอืงบประมาณของหนวยงานมีจ ากัด  

    4) เปนเครื่องมอืกระจายทรัพยากรและเงนิงบประมาณที่เปนธรรม 

งบประมาณสามารถใชเปนเครื่องมอืในการจัดสรรงบประมาณที่เปนธรรมไปสูจุดที่มี

ความจ าเปนและทั่วถึงที่จะท าให ้สถานศึกษาสามารถด าเนินการไปไดอยางมปีระสิทธิภาพ  

    5) เป็นเครื่องมอืประชาสัมพันธงาน และผลงานของสถานศกึษา 

เนื่องจากงบประมาณเปนที่รวมทั้งหมดของแผนงานและงานที่จะด าเนินการในแตละปี          

พรอมทั้งผลที่จะเกิดขึ้น  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า งบประมาณ มคีวามส าคัญต่อการบริหาร

จัดการสถานศกึษาเป็นเครื่องมอืในการจัดสรรทรัพยากรหรอืใชจา่ยเงนิ โดยมีการวางแผน

ในการใชและจัดสรรเงนิงบประมาณไปในแต่ละด้าน เพื่อที่จะก่อใหเ้กิดประโยชนสูงสุด               

ในเวลาที่เร็วที่สุดและใชทรัพยากรน้อยที่สุด ดังนั้นสถานศกึษาสามารถใชงบประมาณหรอื

เอกสารงบประมาณที่แสดงถึงงานต่าง ๆ ที่ท าเพื่อเผยแพรและ ประชาสัมพันธ์ใหประชาชน

ทราบ  

2.3 ประเภทของงบประมาณ 

พระราชบัญญัติงบประมาณรายจ่ายประจ าปีหรือเบิกจา่ยในรายจา่ยงบ

กลางแบ่งเป็น 2 ประเภท ดังนี้ (กระทรวงศกึษาธิการ, 2546, หนา้ 40 – 49) 

1. ประเภทรายจ่ายของสว่นราชการและรัฐวิสาหกิจ หมายถึง 

รายจ่ายซึ่งก าหนดไว้ส าหรับแตล่ะสว่นราชการและรัฐวิสาหกิจ มีดังนี้  

1.1 งบบุคลากร หมายถึง รายจ่ายที่ก าหนดให้จ่ายเพื่อการบริหารงาน

บุคคลภาครัฐได้แก่รายจ่ายที่จ่ายในลักษณะเงินเดอืน ค่าจา้งประจ า ค่าจ้างช่ัวคราวและ
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ค่าตอบแทนพนักงานราชการรวมถึงรายจ่ายที่ก าหนดใหจ้า่ยจากงบรายจ่ายอื่นใด                  

ในลักษณะรายจ่าย  

1.2 งบด าเนนิงาน หมายถึง รายจ่ายที่ก าหนดให้จ่ายเพื่อการ

บริหารงานประจ า ได้แก่ รายจ่ายที่จ่ายในลักษณะค่าตอบแทน ค่าใช้สอย ค่าวัสดุและ            

ค่าสาธารณูปโภค รวมถึงรายจา่ยที่ก าหนดให้จา่ยจากงบรายจ่ายอื่นใดในลักษณะรายจ่าย 

1.3 งบลงทุน หมายถึงรายจ่ายที่ก าหนดให้จา่ยเพื่อการลงทุน ได้แก่

รายจ่ายที่จ่ายในลักษณะค่าครุภัณฑค์่าที่ดนิและสิ่งก่อสร้างรวมถึงรายจา่ยที่ก าหนดใหจ้า่ย

จากงบรายจา่ยอื่นใดในลักษณะรายจ่าย 

1.4 งบเงินอุดหนุน หมายถึง รายจ่ายที่ก าหนดให้จา่ยเป็นค่าบ ารุงหรอื

เพื่อช่วยเหลือ สนับสนุนการด าเนินงานของหน่วยงานอิสระตามรัฐธรรมนูญหรอืหน่วยงาน

ของรัฐ ซึ่งมิใช่ราชการส่วนกลางตามพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน 

หนว่ยงานในก ากับของรัฐ องค์การมหาชน รัฐวิสาหกิจ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น             

สภาต าบลองค์การระหว่างประเทศ นิตบิุคคล เอกชนหรอืกิจการอันเป็นสาธารณประโยชน์

รวมถึงเงนิอุดหนุนงบพระมหากษัตรยิ์ เงนิอุดหนุนการศาสนาและรายจา่ยที่ส านัก

งบประมาณก าหนดใหใ้ช้จ่ายในงบรายจา่ยนี้ งบเงินอุดหนุนมี 2 ประเภท ได้แก่  

     1) เงนิอุดหนุนทั่วไป หมายถึง เงินที่ก าหนดให้จ่ายตาม

วัตถุประสงค์ของรายการ เช่น ค่าบ ารุงสมาชิกองค์การอุตุนิยมวิทยาโลก ค่าบ ารุงสมาชิก

สหภาพวิทยุกระจายเสียงแหง่เอเชยี เงินอุดหนุนเพื่อแก้ไขปัญหายาเสพติด เงนิอุดหนุน 

เพื่อบูรณะท้องถิ่น เป็นต้น และ                        

     2) เงินอุดหนุนเฉพาะกิจ หมายถึง เงนิที่ก าหนดให้จ่ายตาม

วัตถุประสงค์ของรายการและตามรายละเอียดที่ส านักงบประมาณก าหนด เชน่ รายการ 

ค่าครุภัณฑห์รอืค่าสิ่งก่อสร้าง  

  1.5 งบรายจา่ยอื่น หมายถึง รายจ่ายที่ไม่เข้าลักษณะประเภทงบ

รายจ่ายใดงบรายจ่ายหนึ่ง หรอืรายจา่ยที่ส านักงบประมาณก าหนดให้ใช้จา่ยในงบรายจ่าย

นี ้เช่น  1) เงนิราชการลับ 2) เงนิค่าปรับที่จ่ายคืนให้แก่ผู้ขายหรือผูร้ับจ้าง 3) ค่าจ้างที่

ปรึกษาเพื่อศกึษา วจิัย ประเมินผล หรอืพัฒนาระบบต่าง ๆ ซึ่งมใิช่เพื่อการจัดหาหรือ

ปรับปรุงครุภัณฑท์ี่ดนิและหรอืสิ่งก่อสร้าง 4) ค่าใช้จา่ยในการเดินทางไปราชการ

ต่างประเทศช่ัวคราว 5) ค่าใช้จ่ายส าหรับหนว่ยงานขององค์กรตามรัฐธรรมนูญ               
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(ส่วนราชการ) 6) รายจ่ายเพื่อช าระหนี้เงนิกู้ และ 7) ค่าใช้จ่ายส าหรับกองทุน หรอืเงินทุน

หมุนเวียน 

   2. ประเภทรายจา่ยงบกลาง หมายถึง รายจ่ายที่ตัง้ไว้เพื่อจัดสรรให้สว่น

ราชการและรัฐวิสาหกิจโดยทั่วไป ใชจ้า่ยตามรายการ ดังนี้ 1) เงนิเบีย้หวัดบ าเหน็จบ านาญ 

2) เงนิช่วยเหลือข้าราชการ ลูกจา้งและพนักงานของรัฐ 3) เงนิเลื่อนขัน้เลื่อนอันดับ

เงินเดอืนและเงินปรับวุฒิข้าราชการ 4) เงนิส ารองเงินสมทบและเงินชดเชยของขา้ราชการ 

5) เงนิสมทบของลูกจ้างประจ า 6) ค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับการเสด็จพระราชด าเนินและต้อนรับ

ประมุขต่างประเทศ 7) เงินส ารองจา่ยเพื่อกรณีฉุกเฉินหรอืจ าเป็น 8) ค่าใช้จ่ายตาม

โครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ และ 9) ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาลข้าราชการ 

ลูกจา้งและพนักงานของรัฐ 

   2.1 เงนินอกงบประมาณ หมายถึง เงินที่กฎหมายก าหนดไม่ต้องน าส่ง

เป็นเงินรายได้แผน่ดิน หรอื เงินที่ได้รับอนุญาตให้เก็บไว้ใชจ้า่ยได้ตามพระราชบัญญัติ

วิธีการงบประมาณพ.ศ. 2502 มาตรา 24 ซึ่งสถานศกึษาได้รับ ดังนี้ 1) เงนิอุดหนุนทั่วไป                          

2) เงินรายได้สถานศึกษา 3) เงนิภาษีหัก ณ ที่จา่ย 4) เงินลูกเสือ 5) เงนิเนตรนารี                        

6) เงนิยุวกาชาด 7) เงนิประกันสัญญา และ 8) เงนิประกันซอง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ ประเภทของงบประมาณ ประกอบด้วย 

รายจ่ายของสว่นราชการและรัฐวิสาหกิจ ได้แก่ งบบุคลากร งบด าเนินการ งบลงทุน งบเงิน

อุดหนุน และงบรายจ่ายอื่น ๆ และรายจ่ายงบกลาง เป็นรายจ่ายที่ตั้งไว้เพื่อจัดสรรใหส้่วน

ราชการและรัฐวิสาหกิจโดยทั่วไป 

3. คุณลักษณะของผู้น าทีม 

3.1 ความหมายของคุณลักษณะของผูน้ าทีม 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวได้ให้ความหมายของคุณลักษณะของผูน้ าทีม  

ไว้เช่น  

   ราชบัณฑติยสถาน (2546, หนา้ 602) กล่าวไว้ว่า ความหมายของ

บทบาทในการท างาน หมายถึง หน้าที่ หรอืพฤติกรรมที่สังคมก าหนดและคาดหมายให้

บุคคลกระท า  

   นฤมล จนิตพัฒนากิจ (2555, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ า

ทีม หมายถึง แบบแผน พฤติกรรมที่สมาชิกประพฤติซ้ า ๆ กันเป็นประจ าโดยแบ่งออกเป็น 

2 ดา้น คอื บทบาทด้านวัตถุและบทบาทด้านอารมณ์  
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   ภัธรภร ปุยสุวรรณ (2558, หนา้ 19) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ าทีม 

หมายถึง การแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลตามสถานการณ์ต่าง ๆ พฤติกรรม

ที่แสดงออกจะผสมผสานระหว่างความรู้ ความสามารถประสบการณแ์ละความตอ้งการ

ของตน ร่วมกับความรับผดิชอบที่ก าหนดให้ปฏิบัติจริงในต าแหนง่โดยแบ่งเป็นบทบาท              

ที่เป็นจริง หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระท าที่ผู้บริหารได้แสดงออกมาให้เห็นใน

สถานการณ์หรอืเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เป็นเงื่อนไขใหต้้องแสดงบทบาท และบทบาท                     

ที่คาดหวัง หมายถึง บทบาทที่ถูกคาดหวังโดยผู้อื่นว่าผู้บริหารที่อยู่ในสถานภาพนั้น ๆ             

ควรจะท าอะไร อย่างไร หรืออาจเป็นความคาดหวังของผู้บริหารสถานศกึษาควรจะมี

บทบาทอย่างไรต่อการบริหารวิชาการ  

พรเพชร ค าสวัสดิ์ (2558, หนา้ 35) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าทีม 

เป็นลักษณะของการท างานที่มกีารมอบหมายงานให้รับผดิชอบและได้ปฏิบัติงานที่ตนเอง

รับผิดชอบอย่างชัดเจน และมีความพยายามท าใหง้านส าเร็จตามที่ทีมต้องการ การแบ่ง

งานมคีวามเสมอภาคไม่หนักคนใดคนหนึ่ง สมาชิกทุกคนเคารพในบทบาทของทีมงานและ

สามารถปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนอืบทบาทหนา้ที่ของตนเองได้ในบางโอกาสเมื่อมีความ

จ าเป็น  

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 - 11) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น า

ทีม หมายถึง เป็นการมอบหมายงานในหน้าที่ให้สมาชิกในทีมโดยมีการประชุมมอบหมาย

หนา้ที ่ความรับผิดชอบให้สมาชิกทีมงาน และเปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมร่วมแสดงความ

คิดเห็น ในการก าหนดบทบาทหนา้ที่ของสมาชิกในทีม                                 

   กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ าทีม 

หมายถึง สมาชิกในทีมรู้จักบทบาทการท างานเป็นทีมของตนรู้ถึงขอบข่ายการท างานเป็น

ทีม ขอบข่าย การตัดสินใจ เมื่อสมาชิกในทีมทราบถึงบทบาทการท างานเป็นทีมแล้ว เมื่อมา

ท างานร่วมกันจะก่อใหเ้กิดเครือขา่ยในการท างานเป็นทีม ซึ่งผู้น าทีมจะมีบทบาทส าคัญ 

ในการตัดสินใจในแนวทางที่จะด าเนินงานตอ่ไป ผูน้ าทีมจ าเป็นที่จะต้องทราบขอบเขต 

ในการตัดสินใจของตน รวมถึงสมาชิกภายในทีมคนอื่น ๆ ด้วย เพื่อจะก่อใหเ้กิดเครือข่าย 

ในการท างานเป็นทีมเพื่อจะท าในงานประสบผลส าเร็จต่อไป 

   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า บทบาทในการท างาน 

หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิกในได้ปฏิบัติหน้าที่ตามบทบาทที่ได้รับมอบหมายของทีม 
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   กรัญญา สกุลรักษ์ (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ความหมายของคุณลักษณะ

ของผู้น าทีม หมายถึง การปฏิบัติตนในอาชีพให้ประสบความส าเร็จลุล่วงและเข้าใจบทบาท

หนา้ที่ของตนเอง มคีวามรับผดิชอบต่อตนเองและเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชาส าหรับ  

ส าหรับนักวิชาการต่างประเทศหลายท่านได้ใหค้วามหมายของคุณลักษณะ 

ของผู้น าทีม ไว้ดังนี ้ 

  Berkowitz (1972, p. 20) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าทีม หมายถึง 

พฤติกรรมที่คาดหวังของผู้มีสถานภาพทางสังคมรวมถึงการกระท าที่บุคคลในสถานภาพ

นั้นแสดงออก  

  Broom and Selnick (1977, pp. 34 - 35) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผูน้ า

ทีม หมายถึง บทบาทที่คาดหวังหรอืบทบาทในอุดมคติ (Socially Prescribed or Iideal Role) 

เป็นบทบาทตามอุดมคติที่ก าหนดสิทธิและหน้าที่ของต าแหน่ง บทบาทที่ควรกระท า 

(Perceived Role) เป็นบทบาทที่แต่ละบุคคลเชื่อว่า ควรจะกระท าหน้าที่ของต าแหน่ง                

โดยอาจจะไม่ตรงกับบทบาทในอุดมคติทุกประการ และอาจแตกต่างกันไปในแต่ละบุคคล

และบทบาทที่กระท าจริง (Performed Role) เป็นบทบาทที่บุคคลได้กระท าไปจรงิตามความ

เชื่อความคาดหวัง ตลอดจนความกดดันและโอกาสที่จะกระท าในแตล่ะสังคมในช่วง

ระยะเวลาหนึ่ง  

  Cohen (1979, pp. 35 - 36) กล่าวไว้ว่า ความหมายของคุณลักษณะ             

ของผู้น าทีม หมายถึง สิ่งพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังโดยผู้อื่น ส าหรับผูด้ ารงต าแหนง่นั้น                

จะตอ้งปฏิบัติและ อีกความหมายหนึ่ง เป็นบทบาทที่ถูกก าหนด (Prescribed Role) ถึงแม้วา่

บุคคลบางบุคคลจะไมไ่ด้ประพฤติปฏิบัติตามบทบาทที่คาดหวังโดยผู้อื่นแตเ่ราก็ยังคง

ยอมรับว่าบุคคลจะต้องปฏิบัติไปตามบทบาทที่สังคมก าหนดให้และส่วนบทบาทที่ปฏิบัติ

จรงิ (Enacted Role) เป็นวิธีการที่บุคคลได้แสดงหรอืปฏิบัติออกมาจริงตามต าแหน่งส่วน

ความไม่ตอ้งกันของบทบาทที่ถูกก าหนดกับบทบาทที่ปฏิบัติจริง  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า คอื การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่มตี่อ

สมาชิกในทีมที่บ่งบอกการท างานและความเข้าใจบทบาทหนา้ที่ของตนเอง มคีวาม

รับผิดชอบต่อตนเองเพื่อนร่วมงาน และผูบ้ังคับบัญชาที่มอบหมาย 
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3.2 ความส าคัญของคุณลักษณะของผูน้ าทีม 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของคุณลักษณะของผู้น า

ทีม เชน่  

   ธนกร กรวัชรเจริญ (2555, หนา้ 26) กล่าวไว้ว่า บทบาทในการท างาน                       

มีความส าคัญ ดังนี ้ช่วยท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพ ช่วยใหม้องเห็นเป้าหมายของงาน

แตล่ะงานอย่างชัดเจนเมื่อเข้าใจเป้าหมายของแต่ละงานก็จะช่วยใหส้มาชิกปฏิบัติงาน             

ให้บรรลุเป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช่วยเพิ่มผลผลิตของงานให้ประสบความส าเร็จ 

ตรงตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ช่วยลดความขัดแย้งระหว่างสมาชิกของทีม ช่วยใหส้มาชิก

ได้รับรู้บทบาทหนา้ที่ของตนเองมคีวามรับผดิชอบพร้อมที่พรอ้มที่จะช่วยเหลอืสมาชิกคน

อื่นในทีม ท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกและท าให้ได้เพื่อนร่วมงานที่ดี ช่วยใหม้ี

บรรยากาศในการท างานที่เต็มไปด้วยความสุข และช่วยในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์

ของทีม 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของคุณลักษณะของผู้น าทีม

สามารถท าให้ผลงานออกมามีคุณภาพ ลดความขัดแย้ง มีปฏิสัมพันธ์ที่ดีมีความคิด

สร้างสรรค์ มีความรับผดิชอบต่อหน้าที่ได้รับมอบหมาย จนเกิดผลส าเร็จตอ่ตนเองและ

องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

3.3 องค์ประกอบของคุณลักษณะของผู้น าทีม 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงองคป์ระกอบของบทบาทในการท างาน 

เชน่  

   Allport (1968, pp. 181 - 184) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของคุณลักษณะ

ของผู้น าทีม ประกอบด้วย  

   1) บทบาทที่สังคมคาดหวังใหบุ้คคลปฏิบัติ คือ บทบาทตามความ

คาดหวังของบุคคลอื่นหรอืสังคมที่คาดหวังให้บุคคลปฏิบัติเพื่อด ารงอยู่ในต าแหน่งใด

ต าแหน่งหนึ่งของสังคม  

   2) มโนทัศนบ์ทบาทของบุคคล คือ การที่บุคคลมองเห็นหรอืคาดหวังว่า

ตนเองควรจะมีบทบาทอย่างไรโดยบุคคลจะวาดภาพบทบาทไปตามวิถีของเขาซึ่งอาจจะ

สอดคล้องกับความต้องการของสังคมหรอืไม่ก็ได้  
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   3) การยอมรับในบทบาท คือ การยอมรับบทบาทของบุคคลซึ่งเกิดขึ้น

ภายหลังที่บุคคลได้พิจารณาเห็นว่าความส าคัญของบทบาทที่ตอ้งกระท าว่ามีความส าคัญ

ต่อตนเองหรอืท าให้เกิดความขัดแย้งกับความคาดหวังของสังคมน้อยที่สุดและ  

   4) การปฏิบัติบทบาทคือการแสดงบทบาทตามสภาพจริงอันเกิดขึ้นได้

ต้องอาศัยองค์ประกอบด้วยความคาดหวังของสังคมบทบาทการรับรู้และเข้าใจของตนเอง

ต่อบทบาทตลอดจนการยอมรับบุคคลที่ครองต าแหน่งอยู่และ  

  Turmet (1996, p. 6) กล่าวไว้วา่ องค์ประกอบของคุณลักษณะของผูน้ าทีม 

ประกอบด้วย  

  1) บทบาทตามใบสั่ง (Prescribed Roles) เป็นบทบาทที่เน้นให้ปัจเจกบุคคล

ปฏิบัติตามความคาดหวังตามแตล่ะสถานภาพ โลกสังคม (Social World) ถูกสมมติวา่ 

มีใบสั่งจัดไว้ชัดเจนบุคคลจะรู้ใบสั่งนัน้ได้ด้วยอัตตา (Self) และความสามารถในการแสดง

บทบาท อันจะมีผลตอ่ระดับการคล้อยตามความต้องการให้แสดงบทบาทของแต่ละ

สถานภาพ  

  2) บทบาทตามใจ (Subjective Role) เป็นบทบาทที่ปัจเจกบุคคลผู้ครอง

สถานภาพนั้นแสดงออก หลังจากรับรู้และตีความหมาย การปรับความคาดหวังต่าง ๆ  

ที่ผ่านอัตตาตัวตนในโลก สังคมถูกสร้างขึน้ด้วยการประเมินตามอัตวิสัยในสถานการณ์ 

มีปฏิสัมพันธ์  

  3) บทบาทจรงิ (Enacted Roles) ในที่สุดแลว้ความคาดหวังและ               

การประเมนิความคาดหวังตามอัตวิสัยของปัจเจกบุคคล ก็แสดงออกมาเป็นพฤติกรรม 

บทบาทจงึเป็นพฤติกรรมจริงที่เปิดเผยโลกสังคมเป็นเครือขา่ยของพฤติกรรมที่เกี่ยวเนื่อง

กัน 

  Robbins (2001, p. 266) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าทีม ประกอบด้วย 

ผูแ้นะน า ผู้เชื่อมโยง ผูส้ร้าวสรรค์ ผูคุ้้มครอง ผู้ส่งเสริม ผูป้ระเมิน ผู้จัดการ ผู้ผลติ  

ผูค้วบคุมและผูคุ้้มครอง 

  คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2559, หนา้ 16 - 17) กล่าวไว้ว่า 

บทบาทในการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย บทบาผู้น า เป็นผู้รเิริ่มที่ดี มีความคิด

สร้างสรรค์ในการสร้างแนวคิดในการหาวิธีการท างานใหม ่ๆ แนวการปฏิบัติงานใหม่ ๆ  

หาวิธีการแก้ปัญหางานใหม่ ๆ หรือเป็นผู้ริเริ่มจุดประกายการเสนอแนวทางในการ

ปฏิบัติงานแนวใหม ่ๆ เพื่อใหท้ีมงานสร้างวิธีการท างานที่ดเีหมาะสมรว่มกัน มเีป้าหมาย
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ชัดเจน ผูน้ าทีมงานจะต้องศึกษาและก าหนดเป้าหมายงานให้ชัดเจนเป็นไปตามนโยบาย 

ของหน่วยงานโดยสามารถก าหนดตัวชีว้ัดผลส าเร็จของงานให้สมาชิกทีมได้รับรู้ที่ชัดเจน  

มีความสามารถในการสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกผู้น าทีมจะต้องศกึษาแรงจูงใจในการท างาน

ของสมาชิกเป็นโดยสามารถสร้างแรงกระตุ้นโน้มน้าวและจูงใจใหส้มาชิกใหเ้กิดความรู้

ความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงานของทีมใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ที่ตัง้ไว้สมาชิกมีความเต็มใจสุขใจในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามที่ตั้งเป้าหมายไว้  

มีความสามารถในการให้ค าแนะน าปรึกษาที่ดผีูน้ าทีมงานที่ดีตอ้งมทีักษะในการให้

ค าปรึกษาที่ดมีีทักษะในการตั้งค าถามเปิดและปิดการให้ค าปรึกษาที่ด ีมคีวามสามารถ 

ในการคิดวิเคราะหแ์ละสื่อสารเชงิบวกได้ดมีีความสามารถในการค้นหาปัญหาคน้หาทักษะ

และความสามารถของสมาชิกผูร้ับค าปรึกษาได้ดรีักษาความลับของผูข้อรับค าปรึกษา

สามารถใหค้ าแนะน าปรึกษาเพื่อเสริมสร้างทักษะความสามารถของสมาชิกที่ดีผูน้ าต้อง 

ท าให้เขาเห็นตัวเองและยอมรับในสิ่งที่มกีารเปลี่ยนแปลง  

ส าหรับสมาชิกในทีม รู้บทบาทในการท างานของตนเอง โดยผู้น าทีมจะต้อง

สามารถแจกแจงชี้แจง อธิบายบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกทีมที่สง่ผลตอ่ความส าเร็จ 

ของทีมได้อย่างเปิดเผย มทีักษะในการจัดระบบและโครงสรา้งภายในทีมหัวหน้าทีมจะต้อง

มีเทคนิคทักษะการคิดเชิงระบบโดยสามารถจัดระบบการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จด้วย 

การประหยัดทรัพยากรองค์กรสามารถจัดโครงสร้างการท างานภายในจนให้เกิดความ

เหมาะสมในภาระงานและเป้าหมายงานที่ได้รับในแตล่ะงานเป็นผู้ฟังที่ดีหัวหน้าที่จะต้อง

เรียนรู้ที่จะเป็นผู้ฟังผู้อื่นโดยเฉพาะสมาชิกทีมการฟังเป็นทักษะส่วนหนึ่งของผู้น าที่แสดงให้

เห็นมคีวามใส่ใจเอาใจใส่เห็นอกเห็นใจและรับรู้ข้อมูลของผู้อื่นอย่างเปิดกว้างเห็น

ความส าคัญของความคิดเห็นของผู้อื่นมทีักษะการเป็นผู้ฟังที่ดีจะส่งผลใหก้ารรับรู้ข้อมูล            

มีความครบถ้วนมีมุมมองหลาย ๆ มุมมองในการน าไปช่วยกันสร้างวิธีการท างานหาวิธีการ

แก้ปัญหางานหรือพัฒนางานใหเ้กิดประสทิธิภาพสูงสุด เป็นนักสื่อสารที่ดี หัวหน้างานต้อง

มีทักษะในการสื่อสารที่ดี สร้างระบบสื่อสารแบบเปิด คอื รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นเปิด

โอกาสใหส้มาชิกในทีมและแสดงความคิดเห็นอย่างเต็มที่หัวหน้าทีมต้องสามารถสรุปความ

คิดเห็นตา่ง ๆ และน าเสนอเพื่อให้ทีมได้ขอ้มูลน าไปคิดและตัดสนิใจซึ่งเป็นนักสื่อสารที่ดี

ต้องค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลด้วย เป็นนักคิดวิเคราะหแ์ละการตัดสินใจที่ดผีู้น าทีม

จะต้องฝึกทักษะการคิดวิเคราะหโ์ดยเริ่มต้นจากการเป็นนักแสวงหาข้อมูลที่ดีอย่างน้อย

ข้อมูลที่ดีควรมาจาก 3 แหง่ ได้แก่ เป็นข้อมูลที่มาจากความจริงโดยการได้มีการจับสัมผัส
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หรอืมองเห็นสิ่งของจริงที่ใช้ในการท างานข้อมูลที่มาจากภาคสนามสถานที่จรงิซึ่งผู้น า

จะต้องลงไปสัมผัสสถานที่จริงของสมาชิกมีโอกาสได้สัมผัสภาพการท างานจริงของสมาชิก 

เป็นข้อมูลที่เป็นข้อเท็จจริง หมายถึง ข้อมูลที่แสดงสภาพความเป็นจริงถูกบิดเบือน                 

จากทัศนะส่วนบุคคลของผูใ้ห้ข้อมูล ผูน้ าทีมต้องมีความสามารถในการดงึข้อเท็จจริงมาใช้

ในกระบวนการคิดวิเคราะห์แยกแยะเพื่อหาแนวทางการท างานและหากเป็นข้อมูลที่มี

ความส าคัญในการตัดสินใจถึงพอดีผลเสียผู้น าต้องมคีวามสามารถและประสบการณ์ที่สูง

ในการถ้าจะตัดสินใจน าทีมใหท้ างานได้โดยเป็นผู้เปิดใจกว้างพอในการรับผลของการเสพ

ติดใดที่เกิดขึน้  

  กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผู้น าทีม 

ประกอบด้วย 1) การท าหน้าที่ของตนให้ดทีี่สุด 2) การยอมรับกฎกติกาของทีม 3) การให้

ความรว่มมอือย่างแท้จริง 3) การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ 4) การเปิดใจรับความคิดใหม่ 

ๆ 5) การยอมรับความแตกต่างของบุคคล และ 6) การสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และคิดถึงส่วนรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของคุณลักษณะของผู้น าทีม

ประกอบด้วย บทบาทของผู้น า เป็นผู้ริเริ่มที่ดี มีความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างแนวคิด 

ในการหาวิธีการท างานรูปแบบใหม่ เป้าหมายชัดเจน การสื่อสารที่ดี สามารถใหค้ าปรึกษา 

และบทบาทของสมาชิกทีม ประกอบด้วย การท าหนา้ที่ของตนใหด้ีที่สุด การยอมรับ 

กฎกติกาของทีม การให้ความรว่มมอือย่างแท้จริง การปฏิบัติตนให้เป็นที่ไว้วางใจ การเปิด

ใจรับความคิดใหม่ ๆ การยอมรับความแตกต่างของบุคคล การสร้างความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน และคิดถึงส่วนรวมมากกว่าประโยชน์สว่นตน 

4. ความไว้วางใจในการท างาน 

4.1 ความหมายของความไว้วางใจในการท างาน 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความไว้วางใจในการท างาน 

เชน่  

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 - 11) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจซึ่งกัน

และกัน หมายถึง บุคลากรในสถานศกึษามีความไว้วางใจซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก 

ในการปฏิบัติหน้าที่ที่ตนเองได้รับมอบหมายนั่นคอื สมาชิกจะต้องมคีวามเชื่อในความ

ซื่อสัตย์และความสามารถของกันและกันด้วยความจรงิใจ  
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   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 8) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจซึ่งกัน         

และกัน หมายถึง ความรูส้ึกระหว่างสมาชิกในทีม โดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นยิม

ชมชอบ ความเชื่อม่ันจนเกิดความเช่ือถอื ไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ  

   นุชนาฎ จันทรา (2559, หน้า 19) กล่าวไว้ว่า ความหมายของความ

ไว้วางใจในการท างาน เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชกิทุกคนในทีมควร

ไว้วางใจซึง่กันและกันได้ซื่อสัตย์ตอ่กัน การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไมม่ีลับลมคมในต่อกัน  

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจในการ

ท างาน หมายถึง ความไว้วางใจ หมายถึง ความรูส้ึกเชื่อใจ หรอืความมั่นใจในความซื่อสัตย์ 

ความมั่นคง ความเชื่อถือได้ที่บุคคลมีต่อกัน ดว้ยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค าพูด  

โดยไม่ต้องมีการควบคุมตรวจสอบ 

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจในการ

ท างาน หมายถึง ความรูส้ึกเชื่อใจ หรือความมั่นใจ ความซื่อสัตย์ ความจรงิใจ ความเมตตา

กรุณา ความเชื่อถือได้ที่สมาชิกในทีมมตี่อกันด้วยความคาดหวังว่าจะสามารถใช้ความรู้          

ในการท างานให้บรรลุผลได้  

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้ให้ความหมายความไว้วางใจในการ

ท างาน ไว้ดังนี้  

   Golembiewski and McConkie (1975, p. 18) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ             

ในการท างาน หมายถึง การแสดงออกของสมาชิกในทีมถึงความพึ่งพาอาศัยกันหรอื           

ความมั่นใจในบางสถานการณ์ ความไว้วางใจสะท้อนให้เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก 

ความไว้วางใจแสดงถึงความเสี่ยงบางประการตอ่ความคาดหวังของสิ่งที่ได้รับและ                

ความไว้วางใจแสดงถึงบางระดับของความไม่แน่นอนตอ่ผลลัพธ์  

   Cook and Wall (1980, p. 158) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจในการท างาน 

เป็นความไว้วางใจเป็นความเชื่อมั่นตอ่เจตนาของสมาชิกในทีมและผูน้ าทีม รวมทั้งความ

มั่นใจในความสามารถของสมาชิกในทีมและผูน้ าทีม  

   McCloskey and Maas (1998, pp. 157 - 163) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ

ในการท างาน หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมมีความเชื่อใจและไว้วางใจซึ่งกันและกัน                            

ให้ความส าคัญกับคุณค่าของบุคคล เคารพนับถือซึ่งกันและกัน ยอมรับในความสามารถ

ของกันและกันและแบ่งงานกันท าตามความรูค้วามสามารถ 
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   Lewicki, McAllister and Bies (1998, pp. 438 - 459) กล่าวไว้ว่า           

ความไว้วางใจ เป็นสิ่งที่บุคคลมีความมั่นใจและตั้งใจที่จะกระท าของสมาชิกในทีมร่วมกัน 

ที่อยู่บนพืน้ฐานของค าพูด การกระท าและการตัดสินใจของสมาชิกในทีม  

   Burt and Camerer (1998, pp. 399 – 404) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจใน

การท างาน เป็นผลสะท้อนที่เกิดจากความเชื่อมั่น ความซื่อสัตย์ของสมาชิกในทีมที่มตี่อ

ลักษณะและความสามารถของบุคคลอื่น ๆ ของทีม  

   Boies and Knoll, (2007, pp. 8 – 9) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ 

ไว้ในการท างาน เป็นความเต็มใจของบุคคลที่มคีวามมั่นคงตอ่บุคคลอื่น โดยมีความเชื่อว่า

สมาชิกในทีมเป็นบุคคลที่มีความสามารถ มคีวามเปิดเผยให้ความสนใจห่วงใยและให้ความ

น่าเชื่อถือ  

   Perry and Mankin (2007, pp. 165 - 179) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ        

ในการท างาน คอื ตัวช้ีวัดผลที่ส าคัญเกี่ยวกับสัมพันธภาพที่ลูกค้ามีต่อองค์กรเนื่องจากโดย

ธรรมชาติแลว้ไม่สามารถจับต้องผลติภัณฑ์ได้อยู่แลว้  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความไว้วางใจในการท างาน หมายถึง 

สมาชิกในทีมแสดงออกถึงความรู้สกึเชื่อใจ ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความมั่นคง            

ความน่าเชื่อถือต่อกัน ด้วยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค ามั่นสัญญาโดยไม่มีการ

ควบคุม ตรวจสอบสมาชิกในทีมและรับผดิชอบร่วมกันของทีม 

4.2 ความส าคัญของความไว้วางใจในการท างาน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความไว้วางใจในการ

ท างาน ไว้เชน่  

   กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า การไว้วางใจกัน  

มีความส าคัญในด้านของความเชื่อมั่น ความน่าเชื่อถือ รวมถึงความมั่นใจในความสามารถ

ของผู้รว่มงานและผูบ้ริหารสถานศกึษา โดยผา่นการแสดงออกทางวาจาหรอืการกระท า  

  ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศหลายท่านได้ใหค้วามส าคัญความไว้วางใจ 

ในการท างานเป็นทีม ไว้เชน่  

   Mink et al. (1993, p. 18) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจในการท างาน  

เป็นเรื่องทางกายภาพบุคคลรู้สกึว่าร่างกายและจติใจเป็นสิ่งที่ตอ้งปลอดภัย เมื่อรู้สึก 

ไม่มั่นใจว่าจะได้รับความปลอดภัย สมาชิกในทีมจะเริ่มเกิดความไม่มั่นคงและวิตกกังวล

เกี่ยวกับความปลอดภัยซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของทีม  
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   Reynolds (1997, p. 379) กล่าวไว้ว่า  ความไว้วางใจในการท างาน             

เป็นวิถีทางหนึ่งของการสะท้อนสัมพันธภาพระหว่างสมาชิก ในทีมและเป็นสัมพันธภาพ

ระหว่างผู้น าทีมที่ส าคัญ แสดงถึงความแตกต่างระหว่างสมาชิกในทีมต่อความส าเร็จและ

ความลม้เหลวในสัมพันธภาพกับความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม การตอบสนองต่อ

ความไว้วางใจมีดังนี้  

   1) ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนาการคงไว้ซึ่งความไว้วางใจ

จะต้องท าให้มีอยู่อย่างสม่ าเสมอ แต่การสร้างความไว้วางใจจะใช้เวลานานแตอ่าจจะใช้

เวลาสั้นก็ได้ โดยต้องมเีป้าหมายของทีมรว่มกันที่ชัดเจนและไม่มกีารลงโทษจะท าให้ความ

ไว้วางใจพัฒนาได้เร็วขึน้ซึ่งเป็นความท้าทายของผู้น าทีม  

   2) ความตอ้งการความไว้วางใจต้องมีความอดทน ความไว้วางใจในทีม

ต่ าก็จะท าให้ผลการปฏิบัติงานเป็นทีมต่ า ถ้าความไว้วางใจในองค์กรสูงจะท าให้สมาชิก           

ในทีมทุกคนมีมาตรฐานในการท างานที่สูง  

   3) ความไว้วางใจตอ้งใช้ทักษะและการฝึกปฏิบัติซึ่งการพัฒนาทักษะและ

จติใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อสัมพันธภาพความไว้วางใจในการปฏิบัติงานของทีม 

   Marshall (2000, p. 20) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของความไว้วางใจ         

ในการท างาน เป็นการด ารงชีวติด้วยความจรงิ ความไว้วางใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นของสมาชิก         

ในทีมที่ตอ้งการการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างกัน เป็นความต้องการทางดา้นชีววิทยา  

เมื่อก าเนดิขึน้มาในโลกความไว้วางใจก็เป็นสิ่งที่จ าเป็นทางดา้นร่างกาย เนื่องจากเมื่อเกิด

ขึน้มาก็จะพบกับความไม่ม่ันคง ไมม่ีสิ่งปกคลุมร่างกายและได้รับความเสี่ยงซึ่งไม่ได้มีการ

ค านงึถึงความเปราะบางนี้ แตค่วามไว้วางใจในการท างานเป็นทีมจะต้องมคีวามซื่อสัตย์

และให้การดูแล ถ้าสิ่งเหล่านีไ้ม่เกิดขึ้นความไว้วางใจก็จะถูกท าลาย เมื่อเจริญเติบโตขึ้น

ความไว้วางใจไม่สูญหายไปแตร่ะดับของความไว้วางใจจะอยู่ในรูปของประสบการณ์และ

เป็นเหตุการณท์ี่ด าเนินต่อมา  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของความไว้วางใจในการท างาน 

มีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของทีม เพราะความไว้วางใจถือเป็นค่านิยมและความเชื่อมั่น

ที่มตี่อกันในทิศทางเดียวกันระหว่างสมาชิกในทีมและผู้น าทีม มีเจตนาที่ดีต่อกัน 

ไม่มวีาระซ้อนเรน้ สามารถปฏิบัติงานของทีมได้ตามเป้าหมายที่ดตี่อองค์กร 
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4.3 กระบวนการของความไว้วางใจในการท างาน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการของความไว้วางใจในการ

ท างานเป็นทีม เช่น  

   Luhman (1979, p. 208) กล่าวไว้ว่า กระบวนการของความไว้วางใจ          

ในการท างาน ประกอบด้วย  

   ขั้นตอนที่ 1 ความไว้วางใจแบบไร้เหตุผล (Blind Trust) คือ ความไว้วางใจ

ที่เกิดขึน้จากการมขี้อมูลความรูไ้ม่เพียงพอ จึงใช้หลักการที่ไร้เหตุผลมาก าหนดความ

ไว้วางใจที่มีตอ่อีกฝา่ยหนึ่ง  

   ขั้นตอนที่ 2 ความไว้วางใจแบบมีแผน (Calculative Trust) คือ  

ความไว้วางใจที่ใช้หลักการด้านค่าใช้จ่ายหรอืผลประโยชน์ในทางฉ้อฉลหรอืในทางมิชอบ

มาตัดสินใจเพื่อด าเนนิความสัมพันธ์ต่อไป  

   ขั้นตอนที่ 3 ความไว้วางใจทีส่ามารถพิสูจนไ์ด้ (Verifiable Trust) คือ 

ความไว้วางใจที่ฝา่ยหนึ่งสามารถจะท าการตรวจสอบการกระท าอีกฝ่ายหนึ่งได้ตาม

ความสามารถว่ามีความเหมาะสมและสมควรแก่การใหค้วามไว้วางใจหรือไม่  

   ขั้นตอนที่ 4 ความไว้วางใจที่ได้รับมอบจากอีกฝ่ายหนึ่ง (Earned Trust) 

คือ ความไว้วางใจที่เกิดขึ้นจากประสบการณท์ี่ฝา่ยหนึ่งได้รับมาจากการกระท าของอีกฝา่ย

หนึ่ง  

   ขั้นตอนที่ 5 ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน (Reciprocal Trust) คือ               

ความไว้วางใจที่ทั้งสองฝ่ายมีใหต้่อกัน (Mutual Trust) หมายถึง ฝ่ายหนึ่งให้ความไว้วางใจ

อีกฝา่ยหนึ่ง เพราะฝา่ยนั้นให้ความไว้วางในตัวเขานั้นเอง 

Stern (1997, pp. 7 - 17) กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจในการท างาน คือ 

พืน้ฐานของความสัมพันธ์ทางการติดตอ่สื่อสารของทีมจ าเป็นต้องเรียนรูท้ฤษฎี

ความสัมพันธ์ใกล้ชิด ความคุ้นเคยเพื่อครองใจลูกค้า ประกอบด้วย  

   1) การสื่อสาร (Communication Self-disclosure and Sympathetic 

Listening) สมาชิกในทีมควรจะสื่อสารกับลูกค้าในลักษณะที่ท าให้ลูกค้าอบอุ่นใจได้ สมาชกิ

ในทีมควรแสดงความเปิดเผย จรงิใจและพรอ้มให้ความช่วยเหลือลูกค้าเพื่อใหท้ั้งสองฝ่าย

เต็มใจแสดงความรูส้ึกและความคิดร่วมกันหรอืสร้างความรู้สกึใหลู้กค้าอยากใช้บริการ

ด้วยความแสดงความเต็มใจในการให้บริการ  
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   2) ความใส่ใจและการให้ (Caring and Giving) เป็นคุณสมบัติของ

ความสัมพันธ์ใกล้ชิด ประกอบด้วย ความเอื้ออาทร ความอบอุ่น และความรูส้ึกปกป้อง  

   3) การให้ขอ้ผูกมัด (Commitment) ที่เกี่ยวพันกับลูกค้า องค์กรควรจะ

ยอมเสียผลประโยชน์เพื่อคงไว้ซึ่งความสัมพันธ์อันดีกบลูกค้า  

   4) การให้ความสะดวกสบาย (Comfort) หรอืความสอดคล้อง 

(Compatibility) ความเอาใจใส่ลูกค้าจะท าให้ลูกค้ารู้สกึถึงความสะดวกสบาย  

   5) การแก้ไขสถานการณ์ขัดแย้ง (Conflict Resolution) และการไว้วางใจ 

(Trust) ถ้าสมาชิกในทีมสามารถท าให้ลูกค้ารู้สึกว่าท าตัวตามสบายเสมือนอยู่บ้านได้คง

ดีกว่าการที่องค์กรต้องแก้ไขสถานการณ์ความขัดแย้งกับลูกค้า  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการของการท างาน ประกอบด้วย 

ความไว้วางใจแบบไร้เหตุผล ความไว้วางใจแบบมีแผน ความไว้วางใจที่สามารถพิสูจนไ์ด้ 

ความไว้วางใจที่ได้รับมอบจากอีกฝ่ายหนึ่ง และความไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

1.5 การท างานเป็นทมี 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีม ไว้เช่น 

เกศสรนิทร์ ตรเีดช (2554, หนา้ 26) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 2) ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 3) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม            

และ 5) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

ธีระ ไชยสิทธิ์ (2555, หนา้ 24) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 2) ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 3) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม           

และ 5) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2556, หนา้ 29 - 36) กล่าวไว้ การท างานเป็น

ทีม ประกอบด้วย 1) ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 2) ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 3) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม              

และ 5) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

ปราณี ธรรมนิยม (2558, หน้า 8-11) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วม 2) การมเีป้าหมายเดียวกัน 3) การมปีฏิสัมพันธ์             

และ 4) การสื่อสารอย่างเปิดเผย 
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อรรถชัย บุษบง (2558, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การสร้างความเข้าใจ 2) การสร้างความไว้วางใจ 3) การสื่อสาร  

4) การแก้ปัญหาความขัดแย้ง 5) การสร้างความรว่มมือ และ 6) การติดตามผล 

กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนรว่มงาน 2) ด้านบทบาทของสมาชิก 

ในทีมงาน 3) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 4) ด้านกระบวนการท างาน 5) ด้านวัตถุประสงค์           

และเป้าหมายขององค์กร และ 6) ด้านภาวะผูน้ าทีม  

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การมสี่วนร่วม 2) การมเีป้าหมายเดียวกัน 3) การตดิต่อสื่อสาร 4) ความ

ไว้วางใจ และ 5) การมปีฏิสัมพันธ์ 

  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิรภิัทร (2560, หนา้ 152) กล่าวไว้ว่า การท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน 2) การสื่อสารระหว่างกันแบบ

เปิดเผย 3) การปรึกษาหารือและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 4) การสร้างความรว่มมืออย่าง

แข็งขัน และ 5) การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน 

  กมลชนก ศรีวรรณา (2561, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพอ้งตอ้งกัน 2) ดา้นการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 3) ด้านการติดตอ่สื่อสาร 4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม              

และ 5) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

  ณัฏฐริดา บุ้งทอง (2561, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) ความไว้วางใจในทีม 2) การติดต่อสื่อสาร 3) การเสริมสร้างความรว่มมอื 

  รัฐนันท์ กุณะ (2564, หนา้ 36) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การติดต่อสื่อสาร 2) การมสี่วนรว่ม 3) การมีปฏิสัมพันธ์ 4) การยอมรับ

ซึง่กันและกัน 

  Wood cock (1989, p. 75 - 116) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) บทบาท 2) วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 3) การเปิดเผย 4) การสนับสนุน

ซึ่งกันและกัน 5) ความไว้วางใจ 6) ความรว่มมอืและความขัดแย้ง 7) การด าเนินการ               

8) ดา้นผู้น า 9) การพัฒนาบุคคล 10) ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ดี และ 11) การ

ติดตอ่สื่อสาร 
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   Stott and Walker (1995, pp. 82 - 84) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) บุคลากร 2) งาน 3) ทีมงาน และ 4) องค์กรที่มีกระบวนการด าเนินงาน 

   Roming (1996, p. 74) กล่าวไว้วา่ การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย              

1) การตดิต่อสื่อสาร 2) การเปิดเผยข้อมูล 3) การรับฟังและเข้าใจซึ่งกันและกันและ            

4) การให้ขอ้มูลข่าวสาร 

   Dyer (1997, p. 55) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย                  

1) การรับรู้ปัญหา 2) การรวบรวมวิเคราะห์ขอ้มูล 3) การวางแผนปฏิบัติการ                            

4) การน าไปสู่การปฏิบัติ 

   Johnson and Johnson (2000, pp. 13 – 15) กล่าวไว้ว่า การท างาน            

เป็นทีม ประกอบด้วย 1) เป้าหมายของสมาชิกกับทีมงานรว่มกัน 2) การติดต่อสื่อสาร             

3) การมีสว่นร่วมและเปิดโอกาสเป็นผู้น าร่วม 4) การกระจายอ านาจอย่างเท่าเทียมกัน  

5) การตัดสินใจรว่มกัน 6) การลดความขัดแย้ง 7) ความเป็นปึกแผ่นของสมาชิก 8) การ

ประเมินผลร่วมกัน 9) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม 

   Dubrin (2001, p. 22) กล่าวไว้วา่ การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  

1) การก าหนดภารกิจของทีม 2) การก าหนดบรรทัดฐานของทีม 3) ความภาคภูมิใจของ

องค์กร 4) การประชุมรว่มกัน 5) การปฏิบัติตนเสมือนต้นแบบของทีม 6) การลงมติเอก

ฉันท์ 7) โครงสร้างทางกายภาพที่ด ี8) การก าหนดความเร่งด่วน 9) การเห็นคุณค่าของทีม  

10) การใหร้างวัล 11) การพัฒนากลุ่มอย่างสม่ าเสมอ 12) การส่งเสริมการแขง่ขันกับ 

กลุ่มอื่น และ 13) ลดขั้นตอนการบริหารให้นอ้ยที่สุด  

  Robbins (2001, p. 64) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  

1) การก าหนดเป้าหมาย 2) ทรัพยากรเพียงพอ 3) ภาวะผูน้ าที่ด ี4) การวัดและประเมินผล  

5) ความรู ้ความสามารถ 6) ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน 7) การบริหารความ

ขัดแย้งและ 8) ความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก 

  Biech (2008, pp. 14 – 26) กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย  

1) ดา้นวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน 2) ดา้นการยอมรับนับถือ 

ซึ่งกันและกัน 3) ด้านการติดต่อสื่อสาร 4) ด้านการมีส่วนร่วมของทีม และ 5) ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
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จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม

นักวิชาการ/ นักการศกึษา จ านวน 19 คน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์การท างานเป็นทีม  

ดังตาราง 2 
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ตาราง 2 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

การท างานเป็นทีม 

 1
. เ
กศ

สริ
นท

ร์ 
ตรี

เด
ช 
(2
55

4)
 

 2
. ธ

รีะ
 ไช

ยส
ิทธิ์

 (2
55

5)
 

 3
. เ
รือ

งว
ทิย

 ์เก
ษส

ุวร
รณ

 (2
55

6)
 

 4
. ป

รา
ณ
ี ธ
รร

มน
ยิม

 (2
55

8)
 

 5
. อ

รร
ถช

ัย 
บุษ

บง
 (2

55
8)

 

 6
. ก

รว
ภิา

 ง
าม

วุฒ
ิวง

ศ ์
(2

55
9)

 

 7
. อ

มร
รัต

น 
สิง

หโ
ต 
(2

56
0)

 

 8
. ว

ไิล
วร

รณ
 ศ
รีมั

นต
ะส

ิริภั
ทร

 (2
56

0)
 

 9
. ก

มล
ชน

ก 
ศรี

วร
รณ

า 
(2

56
1) 

 1
0.
 ณ

ัฏฐ
รดิ

า 
บุ้ง

ทอ
ง 
(2
56

1) 
 

 1
1. 

รัฐ
นัน

ท์ 
กุณ

ะ 
(2

56
4)

 

 1
2.
 W

oo
d 

co
ck

 (1
98

9)
 

 1
3.
 S

to
tt 

an
d 

W
alk

er
 (1

99
5)

 

 1
4.
 R

om
ing

 (1
99

6)
 

 1
5.
 D

ye
r (

19
97

) 

 1
6.
 Jo

hn
so

n 
an

d 
Jo

hn
so

n 
(2

00
0)

 

 1
7.
 D

ub
rin

 (2
00

1) 

 1
8.
 R

ob
bin

s 
(2
00

1) 

 1
9.
 B

iec
h 

(2
00

8)
 

 ค
วา

มถ
ี ่

 ร้
อย

ละ
 

 อ
งค

ป์ร
ะก

อบ
ที่ค

ัดส
รร

 

1. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

   ท่ีชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน  

√ √ √ √  √ √  √   √    √ √ √ √ 12 63.15 √ 

2. ด้านการติดต่อสื่อสาร  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ √  √  √   √ 15 78.94 √ 

3. ด้านการมีสว่นร่วมของทีม √ √ √  √    √  √        √ 7 36.84 √ 

4. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน √ √ √ √  √ √  √  √ √    √  √ √ 12 63.15 √ 

5. การมสี่วนร่วม    √   √ √   √     √    5 26.31  

6. การสร้างความเข้าใจ/ ไวว้างใจ     √  √ √  √  √        5 26.31  

7. การสร้างความร่วมมอื     √     √  √        3 15.78  

8. การตดิตามผล     √   √        √  √  4 21.05  
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

การท างานเป็นทีม 

 1
. เ
กศ

สริ
นท

ร์ 
ตรี

เด
ช 
(2
55

4)
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. ธ

รีะ
 ไช

ยส
ิทธิ์

 (2
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5)
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รือ

งว
ทิย

 ์เก
ษส

ุวร
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วุฒ
ิวง

ศ ์
(2

55
9)

 

 7
. อ

มร
รัต

น 
สิง

หโ
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9. ด้านบทบาทของสมาชกิในทีมงาน      √      √        2 10.52  

10. ด้านภาวะผู้น าทมี      √      √      √  3 15.78  

11. ด้านกระบวนการท างาน      √       √       2 10.52  

12. การปรึกษาหารอืและแลกเปลี่ยน 

     ความคดิเห็น 

       √      √      2 10.52  

13. การเปิดเผย            √  √      2 10.52  

14. การพัฒนาบุคคล            √ √       2 10.52  

15. การสนับสนุนซึ่งกันและกัน            √        1 5.26  

16. ทมีงาน             √       1 5.26  

17. การให้ขอ้มูลข่าวสาร              √      1 5.26  
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

การท างานเป็นทีม 

 1
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รือ

งว
ทิย

 ์เก
ษส
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วุฒ
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18. การเก็บรวบรวมขอ้มูล               √     1 5.26  

19. การวางแผน               √     1 5.26  

20. การน าไปสูก่ารปฏบัิต ิ               √     1 5.26  

21. การกระจายอ านาจอยา่งเท่าเทียม                 √    1 5.26  

22. การตัดสนิใจร่วมกัน                √    1 5.26  

23. การลดความขัดแย้ง     √           √  √  3 15.78  

24. ทรัพยากรเพยีงพอ                √  √  1 5.26  

25. ความรู ้ความสามารถ                  √  1 5.26  

26. ความเต็มใจร่วมทีมของสมาชกิ                  √  1 5.26  
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

การท างานเป็นทีม 

 1
. เ
กศ

สริ
นท

ร์ 
ตรี

เด
ช 
(2
55

4)
 

 2
. ธ

รีะ
 ไช

ยส
ิทธิ์

 (2
55

5)
 

 3
. เ
รือ

งว
ทิย

 ์เก
ษส

ุวร
รณ
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6)
 

 4
. ป

รา
ณ
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ยิม

 (2
55

8)
 

 5
. อ

รร
ถช
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วุฒ
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รร

 

27. การก าหนดบรรทัดฐานของทีม                 √   1 5.26  

28. ความภาคภูมใิจขององค์กร                  √   1 5.26  

29. การประชุมร่วมกัน                    1 5.26  

30. การปฏบัิตตินเสมอืนตน้แบบ                    1 5.26  

31. การก าหนดความเร่งดว่น               √     1 5.26  

32. ลดขัน้ตอนการบริหารให้น้อยท่ีสุด                    1 5.26  

33. การลงมติเอกฉันท์                 √   1 5.26  

34. โครงสร้างทางกายภาพท่ีด ี                 √   1 5.26  

35. การให้รางวัล                 √   1 5.26  

36. การพัฒนากลุ่มอยา่งสม่ าเสมอ                 √   1 5.26  

37. การสง่เสริมการแขง่ขันกับกลุ่มอ่ืน                  √   1 5.26  
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ตาราง 2 (ตอ่) 

 

การท างานเป็นทีม 

 1
. เ
กศ

สริ
นท

ร์ 
ตรี

เด
ช 
(2
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. ธ

รีะ
 ไช
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วุฒ
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38. การเห็นคุณค่าของทีม                 √   1 5.26  

รวม 5 5 5 4 6 6 5 5 5 3 4 11 4 4 4 9 13 8 5    
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จากตาราง 2 จากการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย                   

ที่เกี่ยวกับการท างานเป็นทีม โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่ตั้งแต ่5  

หรอืร้อยละ 27 ขึ้นไป ซึ่งการท างานเป็นทีม เรียงล าดับตามความถี่มากไปหาน้อย ดังนี้ 

ข้อที่ 2 ด้านการตดิต่อสื่อสาร   ความถี่ 15 (ร้อยละ 78.94) 

ข้อที่ 1 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน  

ความถี่ 12 (ร้อยละ 63.15) 

ข้อที่ 4 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ความถี่ 12 (ร้อยละ 36.84) 

ข้อที ่3 ด้านการมสี่วนรว่มของทีม  ความถี่ 7 (ร้อยละ 63.15) 

 

ดังนัน้การท างานเป็นทีม มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร  

2) ดา้นวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกันและ 4) ดา้นการมสี่วนร่วมของทีม ซึ่งมรีายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

1.1 ความหมายของการติดต่อสื่อสาร 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการตดิต่อสื่อสาร ไว้เช่น  

   กุลธิดา กุลทรัพย์ศักดิ์ (2557, หนา้ 14) กล่าวไว้วา่ การติดตอ่สื่อสาร

ของทีม  หมายถึง กระบวนที่มนุษย์ส่งสารข้อมูล ความคิด ทัศนคติ อารมณ์ ความเข้าใจ 

หรอืความรู้สกึระหว่างบุคคล ทั้งที่เป็นและไม่เป็นภาษาพูดและภาษาเขียนโดยการ

ติดตอ่สื่อสารนั้นอาจเป็นการตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลหรอืสถานศกึษา ส่งผลใหเ้กิด

ปฏิบัติงานไปในแนวทางเดียวกัน  

   ปฐมสุข สีลาดเลา (2558, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า การตดิต่อสื่อสาร 

หมายถึง การพูด การเขียน การสี่อสาร การโต้ตอบ ในโอกาสและสถานการณ์ต่าง ๆ 

ตลอดจนสามารถชักจูงโน้มน้าวใหผู้อ้ื่น เห็นด้วย ยอมรับ คล้อยตามเพื่อให้บรรลุ

จุดมุง่หมายของการสื่อสาร  

   พรเพชร ค าสวัสดิ์ (2558, หนา้ 35 – 36) กล่าวไว้ว่า การสื่อสาร             

เป็นลักษณะแบบเปิดเผยให้สมาชิกในทีมทุกคนมีความเชื่อม่ันและไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

การให้ความช่วยเหลือและสนับสนุนกันมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น อภิปรายปัญหา

ระหว่างกันด้วยความจริงใจ เต็มใจอย่างเปิดเผย  
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   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่า การติดตอ่สื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิด ขอ้เท็จจริงระหว่างบุคคลหรอื 

กลุ่มบุคคลจากผูส้่งสารผา่นสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขยีน การแสดงท่าทางไปยัง

ผูร้ับสารอย่างมวีัตถุประสงค์  

   สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2559, หนา้ 3) กล่าวไว้ว่า การติดตอ่สื่อสาร  

เป็นการถ่ายโอนความหมาย ระหว่างผูส้ื่อสาร  ผูส้ื่อสาร ผูส้่งสารและผู้รับสารไม่ว่าจ านวน

เท่าใดเพื่อพยายามท าให้พวกเขาเข้าใจในความหมายเดียวกัน 

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 – 11) กล่าวไว้ว่า  การติดตอ่สื่อสาร 

หมายถึง เป็นการท างานที่มีการสื่อสารที่เปิดโอกาสใหส้มาชิกในทีมได้รับข้อมูลข่าวสาร

อย่างชัดเจนและทั่วถึง มกีารสื่อสารด้วยความจริงใจตรงไปตรงมาท าให้ทุกคนเข้าใจ

ข่าวสารได้ถูกต้องตรงกันตลอดจนทุกคนทราบถึงปัญหาและอุปสรรคในการท างานของทีม

และสามารถซักถาม โต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย  

  นัฐธิดา วงษ์รอต (2560, หน้า 7 - 8) กล่าวไว้ว่า การติดตอ่สื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการที่สมาชิกในทีมงานมกีารสื่อสารที่ตรงไปตรงมาและเปิดเผย มีการ

สื่อสารที่เข้าใจงา่ย สามารถแปลความหมายและน าไปปฏิบัติได้ตรงกัน มีการรับทราบ

ข้อมูลขา่วสารที่ถูกต้องอย่างทั่วถึง มีการโต้ตอบอภิปราย แสดงความคิดเห็นหรอืซักถาม

ข้อสงสัยร่วมกันได้ และมีการเปิดโอกาสใหส้ามารถแสดงความรู้สกึ ความคิดเห็นต่อ            

การท างานได้ มกีารวิจารณ์เป็นไปอย่างเปิดเผยไม่มกีารมุ่งโจมตีกันเป็นส่วนตัว มกีารเปิด

โอกาสใหท้ีมงานได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนปัญหาในการท างานอย่างชัดเจน และ

ทั่วถึง  

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า การตดิต่อสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนความคิด ขอ้เท็จจริงระหว่างบุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลในสถานศกึษาจากผู้สง่สารผา่นสื่อต่าง ๆ ซึ่งอาจเป็นค าพูด การเขียน               

การแสดงท่าทางไปยังผู้รับสารอย่างมวีัตถุประสงค์  

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่า การตดิต่อสื่อสาร 

หมายถึง กระบวนการถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสารหรอืค าสั่งจากหัวหนา้ทีมไปยังสมาชิกในทีม 

ช่วยใหเ้กิดความเข้าใจระหว่างกันท าให้การปฏิบัติงานของทุกหน่วยงานบรรลุเป้าหมาย          

ซึ่งการสื่อสารที่ดีจ าเป็นต้องมหีัวหน้าทีมที่สื่อสารชัดเจน ขอ้มูลที่เชื่อถือได้ชองทางการ
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สื่อสารที่หลากหลาย สมาชิกในทีมที่ท าความเข้าใจเนื้อหาและปฏิกิรยิาตอบกลับของ

หัวหนา้ทีม  

   McCloskey and Maas (1998, pp. 157 - 163) กล่าวไว้ว่า                        

การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง สมาชิกในทีมทุกคนมีการติดต่อสื่อสารเพื่อใหเ้กิดความเข้าใจ

ตรงกันมสีัมพันธภาพที่ดีตอ่กัน การสื่อสารจะกระท าอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา ชัดเจน 

เข้าใจง่าย อาจท าได้โดยการประชุม พูดคุยปรึกษาหารือ พบกันโดยทางตรงและทางออ้ม 

เพื่อให้สมาชิกได้มกีารสื่อความหมายรับข้อมูลหรอืส่งข้อมูลข่าวสารต่าง ๆ ซึ่งกันและกัน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การติดตอ่สื่อสาร หมายถึง สมาชิกในทีม             

มีการสื่อสารระหว่างผูส้่งสารและผูร้ับสาร ดว้ยค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางอย่างมี

วัตถุประสงค์ชัดเจนและเข้าใจร่วมกันอย่างถูกต้อง สมบูรณ์ท าใหก้ารท างานเป็นทีมเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอ่สถานศกึษา 

1.2 ความส าคัญการตดิต่อสื่อสาร 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงความส าคัญการตดิต่อสื่อสาร ไว้เช่น  

   วรวิภา โพธิ์มว่ง (2557, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญการสื่อสารของ

ทีม เป็นตัวเชื่อมกิจกรรมต่าง ๆ ระหว่างหนว่ยงานในสถานศกึษาในฐานะที่เป็นเครื่องมอื 

ในการท างาน การด าเนินกิจกรรมทุกชนิดขององค์กรต้องอาศัยการสื่อสารเป็นสื่อกลาง

เพื่อเชื่อมโยงความสัมพันธ์บุคลากรของฝา่ยต่าง ๆ ภายในสถานศกึษาให้เข้าใจเป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกัน 

   เจษฎา นกน้อย (2560, หน้า 13) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญการสื่อสารของ

ทีม มีดังนี้  

   1) ช่วยท าให้เกิดความเข้าใจในสถานศกึษาของบุคลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้อง

ได้ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่สถานศกึษาก าหนดไว้  

   2) ช่วยสร้างความตระหนักใหแ้ก่บุคลากรในทักษะของการสื่อสาร               

ซึ่งมีความส าคัญต่อการด าเนินงานของสถานศกึษา 

   3) เป็นจุดเริ่มตน้ของสถานศกึษาที่จะกลายเป็นผูเ้ชี่ยวชาญการสื่อสาร 

ในสถานศกึษาที่ประสบความส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

   อาภาภรณ์ พุฒเอก (2560, หนา้ 1 - 2) กล่าวไว้วา่ ความส าคัญ              

การสื่อสาร มีจ าเป็นต่อบุคลากรทั้งในระดับสูงและระดับล่าง ดังนี ้ 
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   1) ระดับล่าง ได้แก่ ให้ส าคัญต่อบุคลากรในสถานศกึษา ดา้นความเป็น

สังคม การสร้างความรว่มมือ การแสวงหาความรู้ การสร้างการรับรู้เกี่ยวกับตนเอง                 

การให้ความบันเทิง การเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และ  

   2) ระดับสูง ได้แก่ ให้ส าคัญต่อการเมือง การปกครอง การเมอืงระหว่าง

ประเทศ การเสริมสร้างประชาธิปไตย การพัฒนาประเทศ การถ่ายทอดวัฒนธรรม 

การศกึษา ภาคธุรกิจและอุตสาหกรรมและการเสริมสร้างประสิทธิภาพในการบริหาร

องค์กร 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญการตดิต่อสื่อสาร ท าให้บุคลากร

มีความเข้าใจซึ่งกันในการปฏิบัติงาน ช่วยเพิ่มทักษะในการสื่อสารทั้งภายในและภายนอก

ของสถานศกึษาและเป็นการสร้างบรรยากาศภายในสถานศกึษาตลอดจนลดปัญหา                

การขัดแย้งซึ่งท าให้เกิดประสิทธิภาพในการตดิต่อสื่อสารที่สง่ผลส าเร็จของสถานศึกษา                 

โดยอาศัยความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอย่างดี 

1.3 กระบวนการตดิต่อสื่อสาร 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงกระบวนการตดิต่อสื่อสาร ไว้เช่น  

   อารมณ์ ฉนวนจิตร (2556, หนา้ 132) กล่าวสรุปได้วา่ การติดตอ่สื่อสาร

จะโดยวิธีทางตรง เช่น  การพูด การอธิบาย การสนทนา หรือการตดิต่อโดยใช้อุปกรณ์            

อื่น ๆ มกีระบวนการตดิต่อสื่อสาร 4 ขั้นตอน คอื  

   ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่ง คอื ผูท้ าหน้าที่กระจายข้อมูล เริ่มตน้ในการสื่อสาร  

   ขั้นตอนที่ 2 สาร คอื ขอ้มูล ข้อความ เนื้อหาสาระ ขอ้เท็จจริงที่จะถูก

ส่งไปยังผูร้ับ  

   ขั้นตอนที่ 3 สื่อ คอื ตัวกลางที่จะช่วยน าสารไปยังผูร้ับสื่อ  

   ขั้นตอนที่ 4 ผูร้ับ คือ ผู้ที่รับข้อมูลจากผูส้่งโดยผ่านรายการที่เรียกว่าสื่อ

ชนิดต่าง ๆ  

  กัลยา นาวา (2558, หน้า 18 - 20) กล่าวไว้ว่า กระบวนการตดิต่อสื่อสาร  

7 ขั้นตอน ได้แก่  

  ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่งสาร 

  ขั้นตอนที่ 2 สาร  

  ขั้นตอนที ่3 ผูร้ับสารหรอืผู้ฟัง  

  ขั้นตอนที่ 4 สื่อหรอืช่องทางการสื่อสาร  
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  ขั้นตอนที่ 5 เสียงหรอืสิ่งรบกวน  

  ขั้นตอนที่ 6 ปฏิกิริยาตอบกลับ  

  ขั้นตอนที่ 7 ประสบการณ์  

  วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 11 - 12) กล่าวไว้ว่า กระบวนการ

ติดตอ่สื่อสาร มี 5 ขั้นตอน คือ  

  ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่งสาร หมายถึง ผู้เริ่มท าการตดิต่อสื่อสาร หรอืผูท้ี่เลือกสรร

ข่าวสาร โดยเป็นผู้ก าหนดสาระ ความรู้ ความคิดเห็นที่จะส่งเป็นค าพูด สัญลักษณ์ ภาษา

กิริยาท่าทางไปยังผูร้ับข่าวสาร  

  ขั้นตอนที่ 2 ข่าวสาร หมายถึง เรื่องราว ความรูค้วามคิด เครื่องหมายหรอื

สัญลักษณ์รูปแบบต่าง ๆ ที่ใช้สง่และรับในกระบวนการสื่อสารที่ผูส้่งประสงค์จะใหไ้ปถึง

ผูร้ับ  

  ขั้นตอนที่ 3 ช่องทางการสื่อสาร หมายถึง สื่อกลางที่ใช้น าข่าวสารจากผู้ส่ง

สารหรอืแหล่งขา่วไปยังผู้รับสาร  

  ขั้นตอนที่ 4 ผูร้ับสาร หมายถึง ผูท้ี่ได้รับข่าวสารจากผู้ส่งขา่วสาร โดยท า

ความเข้าใจเนื้อหาที่ผู้สง่ข่าวสารสง่มาและแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อเรื่องนั้นกลับไปให้  

ผูส้่งข่าวสารรับรู้ถึงความส าเร็จในการถ่ายทอดข่าวสาร  

  ขั้นตอนที่ 5 ปฏิกิรยิาตอบกลับของผู้รับสาร หมายถึง การแสดงปฏิกิรยิา

ตอบสนองของผูร้ับสารหลังจากได้รับสารมา ว่ามีความเข้าใจต่อสิ่งที่รับมาหรือไม่ซึ่ง

ปฏิกิรยิาตอบกลับนีอ้าจจะแสดงออกทางสหีน้า การตั้งค าถาม  การพูดโต้ตอบหรือแสดง

ความคิดเห็นก็ได้  

  ชัยนันท์ นันทพันธ์ (2559, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า กระบวนการตดิต่อสื่อสาร

ของทีม มี 5 ขั้นตอน คอื ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่งสารหรือผูเ้ข้ารหัส ขั้นตอนที่ 2 ผูร้ับสารหรอื           

ผูถ้อดรหัส ขั้นตอนที่ 3 สาร ขัน้ตอนที่ 4 ช่องทางสื่อสารและขั้นตอนที่ 5 สภาพแวดล้อม

ของการสื่อสาร 

  อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า กระบวนการตดิต่อสื่อสาร            

มีดังนี ้ 

  ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่งสาร หมายถึง ผู้เริ่มท าการตดิต่อสื่อสารหรอืผูท้ี่เลือกสรร

ข่าวสาร โดยเป็นผู้ก าหนดสาระ ความรู้ ความคิดเห็นที่จะส่งเป็นค าพูด สัญลักษณ์ ภาษา

กิริยาท่าทางไปยังผูร้ับข่าวสาร  
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  ขั้นตอนที่ 2 ข่าวสาร หมายถึง เรื่องราว ความรูค้วามคิด เครื่องหมาย หรอื

สัญลักษณ์รูปแบบต่าง ๆ ที่ใช้สง่และรับในกระบวนการสื่อสารที่ผูส้่งประสงค์จะใหไ้ปถึง

ผูร้ับ  

  ขั้นตอนที่ 3 การสื่อสาร หมายถึง สื่อกลางที่ใช้น าข่าวสารจาก ผูส้่งสารหรอื

แหลง่ข่าวไปยังผูร้ับสาร เช่น ท่าทาง ภาษาพูด ภาษาเขียน  

  ขั้นตอนที่ 4 ผูร้ับสาร หมายถึง ผูท้ี่ได้รับข่าวสารจากผู้ส่งขา่วสาร โดยท า

ความเข้าใจเนื้อหาที่ผู้สง่ข่าวสารสง่มาและแสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อเรื่องนั้นกลับไปให้ ผู้

ส่งข่าวสารรับรู้ถึงความส าเร็จในการถ่ายทอดข่าวสาร  

  ขั้นตอนที่ 5 ปฏิกิรยิาตอบกลับของผู้รับสาร หมายถึง การแสดงปฏิกิรยิา

ตอบสนองของผูร้ับสารหลังจากได้รับสารมา ว่ามีความเข้าใจ ตอ่สิ่งที่รับมาหรอืไม่ซึ่ง

ปฏิกิรยิาตอบกลับนีอ้าจจะแสดงออกทางสหีน้า การตั้งค าถาม  

การพูดโต้ตอบหรอืแสดงความคิดเห็นก็ได้และ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการตดิต่อสื่อสาร ประกอบด้วย 

ขั้นตอนที่ 1 ผูส้่งสารหรอืผูเ้ข้ารหัส ขัน้ตอนที่ 2 ผู้รับสารหรอืผูถ้อดรหัส ขั้นตอนที่ 3 สาร 

ขั้นตอนที่ 4 ช่องทางสื่อสารและขั้นตอนที่ 5 สภาพแวดล้อมของการสื่อสาร 

2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน  

2.1 ความหมายวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเป้าหมาย ไว้เช่น  

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 37 - 43) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย 

หมายถึง สิ่งที่ตอ้งการให้เกิดขึน้ในอนาคตโดยองคกร์หรอืบุคคลเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ 

จุดมุง่หมายและแนวทางในการท างาน เพื่อใช้เป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ ซึ่งองค์ประกอบของการมีเป้าหมายเดียวกัน คอื 

ด้านความท้าทายของเป้าหมาย โดยเป้าหมายมีความยากหรือความท้าทายที่จะท าให้

บุคคลเกิดความรูสึกกระตอืรอืร้นหรอืแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงานมคีวามตอ้งการที่จะเอาชนะ

งานหรอืความรับผดิชอบที่ตนได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ดา้นความ

เฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย โดยเป้าหมายมีความชัดเจน  

   พรรณภา สง่แสงแก้ว (2556, หนา้ 24) ให้ความหมายการตัง้เป้าหมาย 

หมายถึง การที่บุคคลได้มกีารตัง้เป้าหมายในชีวติไว้อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งมีผลท าใหบุ้คคล

มีความพยายามที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนได้ตัง้ไว้ แตใ่นบางครั้ง
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แมว้่าบุคคลจะมีการตัง้เป้าหมายไว้ก็ตาม แต่บุคคลนั้นก็ไม่สามารถจะกระท าเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้  

   กนกกร เมตตาจติ (2557, หนา้ 27) ได้ให้ความหมายการตัง้เป้าหมาย 

หมายถึง การที่บุคคลได้มกีารตัง้เป้าหมายในชีวติไว้อย่างใดอย่างหนึ่ง ซึ่งมีผลท าใหบุ้คคล

มีความพยายามที่จะกระท าสิ่งต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ตนได้ตัง้ไว้ 

   นาฏศลิป์ คชประเสริฐ (2557, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง 

การก าหนดพฤติกรรมเป้าหมาย โดยเริ่มจากเข้าใจตนเองในด้านต่าง ๆ อย่างชัดเจน             

มีการวางแผน เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติตนใหบ้รรลุความส าเร็จตามเป้าหมายที่ตนเอง

ก าหนดไว้ 

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า สมาชิกในทีมมีเป้าหมาย

เดียวกันและมพีฤติกรรมที่แสดงออกถึงการท างานที่มคีวามท้าทาย มกีารยอมรับของ

สมาชิกและมีความเป็นไปได้เพื่อบรรลุเป้าหมายของทีม  

   พรเพชร ค าสวัสดิ์ (2558, หนา้ 35 – 36) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของ

ทีมงาน เป็นลักษณะของการท างานที่สมาชกิทุกคนเข้าใจวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

การท างานที่ชัดเจนโดยทุกคนรว่มกันก าหนดภารกิจ และเป้าหมายในการท างานใหเ้ป็นไป

ในทิศทางเดียวกันมคีวามเด่นชัด เฉพาะเจาะจงและมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันสมาชิก

ให้การยอมรับด้วยความเต็มใจ  ทุกคนให้ความส าคัญกับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่า

ส่วนตัว  

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 37) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายร่วมกัน 

หมายถึง ทิศทางที่สมาชิกทุกคนรว่มกันก าหนดขึน้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจวัตถุประสงค์ของ

การท างานที่ตรงกันและแจ่มชัด  

   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง 

สิ่งที่ตอ้งการใหเ้กิดขึ้นในอนาคตโดยองค์กรหรือบุคคลเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ 

จุดมุง่หมายและแนวทางในการท างานเพื่อใชเ้ป็นเกณฑ์ในการปฏิบัติที่จะน าไปสู่

ความส าเร็จในการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้  

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 38 กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง สิ่งที่

ต้องการให้เกิดขึน้ ในอนาคตโดยองค์กรหรอืบุคคลเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์ จุดมุ่งหมาย

และแนวทางในการท างาน เพื่อใชเ้ป็นเกณฑใ์นการปฏิบัติที่จะน าไปสู่ความส าเร็จในการ

ปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้  
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   ช านาญ ช้างสาต (2561, หนา้ 6) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย (Goal) คือ            

การบอกถึงสิ่งที่องค์กรปรารถนาให้เกิดขึน้ในอนาคตและพยายามบรรลุ โดยมีการ

ก าหนดให้ชัดเจน กระชับ ตรงจุดและสามารถวัดได้ ทั้งนีก้ารก าหนดเป้าหมายจะมีการ

ก าหนดให้ชัดเจนขึน้กว่าการก าหนดภารกิจว่าจะต้องท าสิ่งใด  

   พูล าพอน สีหาวง (2563, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของทีม 

หมายถึง การมสี่วนรว่มขององค์กร มีความยืดหยุ่น สามารถวัดได้ทั้งเชิงปริมาณและ 

เชงิคุณภาพ มีความจูงใจ มีความเหมาะสม และสามารถน าไปปฏิบัติได้จริงเพื่อให้บรรลุ

เป้าสงค์ที่ก าหนดไว้  

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของทีม 

หมายถึง สิ่งที่ตอ้งการให้เกิดขึน้ในอนาคตโดยบุคลากรในทีมงานรว่มกันก าหนดขึน้           

ซึ่งเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นนั้น ตอ้งมคีวามท้าทายของเป้าหมาย มีความเฉพาะเจาะจงของ

เป้าหมาย การมสี่วนรว่มในการก าหนดเป้าหมายและเป้าหมายที่ก าหนดขึ้นต้องได้รับการ

ยอมรับจากสมาชิกในทีม  

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 – 11) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง 

ความชัดเจนของทิศทางในการท างานที่สมาชิกทีมงานทุกคนมคีวามเข้าใจถูกต้องตรงกัน

และสมาชิกทีมงานได้มีสว่นร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานขึ้นด้วย

ความเต็มใจ เพื่อให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้  

   กระทรวงการคลัง (2564, หนา้ 4) กล่าวไว้ว่า วัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย หมายถึง สภาพในอนาคตหรอืระดับผลการด าเนนิการที่ต้องการบรรลุ

เป้าประสงค์เป็นได้ทั้งระยะสั้นและระยะยาวเป็นจุดหมายปลายทางที่ชีน้ าการปฏิบัติการ

เป้าประสงค์ในเชิงปริมาณที่เป็นจุดหรอืช่วงที่เป็นตัวเลขมัก เรียกว่า“เป้าหมาย” เป้าหมาย

อาจเป็นการคาดการณ์จากข้อมูลเชงิปริมาณเทียบหรอืข้อมูลเชิงแขง่ขัน 

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศหลายท่านได้ใหค้วามหมายของเป้าหมายของทีม 

ไว้ดังนี ้ 

  McCloskey and Maas (1998, pp. 157 - 163) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของทีม 

หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมจะร่วมกันก าหนดเป้าหมายของทีม เพื่อด าเนินงานให้บรรลุ

เป้าหมายตามที่วางไว้การก าหนดเป้าหมายร่วมกันจะท าให้การปฏิบัติงานของสมาชิกแตล่ะ

คนเกิดความส าเร็จตรงกัน  

 



 

65 

  Certo and Peter (1991, อ้างถึงใน พงษ์ธร สิงห์พันธ์, 2551, หนา้ 24)  

กล่าวไว้ว่า เป้าหมายขององค์กร หมายถึง การพิจารณาจากภารกิจขององค์กร และ

วัตถุประสงค์ขององค์กร เน้นเหตุผลที่จะได้รับจากการมีองค์กรก าหนดวัตถุประสงค์  

การก าหนดดัชนีชีว้ัดผลงานระดับองค์กรเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์กร 

  David (2007, pp. 5 - 6) กล่าวไว้ว่า เป้าหมาย หมายถึง การก าหนดสิ่งที่

สถานศกึษาต้องการในอนาคตเป็นผลลัพธ์ซึ่งเกี่ยวข้องกับความอยู่รอด ค่านิยมและ 

ความเจรญิเติบโตในระยะยาวของสถานศกึษา  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็น

พ้องตอ้งกัน หมายถึง สมาชิกในทีมร่วมกันวางแผนการท างานและวัตถุประสงค์ตลอดจน

การก าหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการท างานเป็นทีม จนท าให้

บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่เห็นพ้องตอ้งกันตามที่ก าหนดไว้ 

2.2 ความส าคัญของเป้าหมาย 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ ความส าคัญของวัตถุประสงค์และ

เป้าหมาย ไว้เช่น  

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 38) กล่าวไว้ว่า เป้าหมายของทีม 

ในการท างานเดียวกันเป็นสิ่งที่ช่วยก าหนดทิศทางในการด าเนินชีวติและการปฏิบัติงาน 

เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้  

   Locke and Latham (1990, p. 154) กล่าวไว้ว่า การตั้งเป้าหมายของทีม

จะช่วยเพิ่มแรงจูงใจภายในของบุคคลจนท าให้เกิดความภาคภูมใิจในตนเองที่ท างานส าเร็จ

ตามเป้าหมายที่ก าหนดและมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม และส่งผลต่อการท างานของบุคคลและ

ทีม ประกอบด้วย 4 ลักษณะ ดังนี้  

   1) การตัง้เป้าหมายและการก าหนด ทิศทางท าให้บุคคลในทีมสามารถ

ก าหนดทิศทางการกระท าใหส้อดคล้องกับเป้าหมาย  

   2) ความพยายามจะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลและทีมต้ังเป้าหมายหรือก าหนด

ทิศทางจะเพิ่มขึน้ตามล าดับหากบุคคลและทีมมีความต้องการอย่างมากที่จะบรรลุ

เป้าหมาย  

   3) ความคงทน หมายถึง ระดับความตอ้งการที่จะบรรลุเป้าหมาย ความ

พยายามของบุคคลและทีมที่เพิ่มมากขึ้นเมื่อเวลาผ่านไป  
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   4) การพัฒนาของทีม หมายถึง การวางแผนและการจัดระบบการท างาน

ซึ่งเป็นส่วนประกอบส าคัญที่บุคคลและทีมมีการพัฒนาด้านทักษะหรอืการแก้ปัญหาเชิง

สร้างสรรค์ภายหลังจากที่บุคคลและทีมต้ังเป้าหมายแล้ว 

จรีนัทธิ์ โพธิพฤกษ์ 2564, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า วัตถุประสงค์และ

เป้าหมายมีความส าคัญ ดังนี ้ 

    1) เป้าหมายเป็นเรื่องท้าทายถ้าหากเรามองเป้าหมาย 

ที่ได้รับเป็นเรื่องท้าทายจะท าให้เราไมค่่อยเครียดกับเป้าหมายมากนัก เพราะมีพลังในความ

กระตอืรอืร้น เนื่องจากเราเห็นประโยชนข์องเป้าหมายนั้น จงึเกิดความท้าทาย  

    2) เป้าหมายเป็นขององค์กรไม่ใช่ของคนอื่น เพื่อให้ได้เป้าหมายตามที่

คนอื่นก าหนดใหไ้ม่ใช่สิ่งที่ตัวเองก าหนด จึงเป็นกังวลว่าคนอื่นจะคิดอย่างไรหากท าไม่ได้  

    3) เป้าหมายมิใช่ความส าเร็จเป็นเพียงจุดเริ่มตน้ของเป้าหมายใหม ่ 

    4) เป้าหมายเป็นสิ่งก าหนดทิศทาง เป้าหมายที่ดจีะมีรายละเอียดและ

มีความชัดเจน ท าให้การปฏิบัติขององค์กรมทีิศทางที่แน่นอน และ  

    5) เป้าหมายช่วยใหเ้รากระตอืรอืร้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของเป้าหมาย เป็นการก าหนด

เป้าหมายร่วมกันจะท าให้เกิดความมั่นใจมากขึ้น ทุกคนในองค์กรมคีวามเข้าใจใน

รายละเอียดของการปฏิบัติงานและมีเป้าหมายชัดเจนจนสามารถปฏิบัติได้จริงเพื่อใหบ้รรลุ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมที่ตั้งไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.3 องค์ประกอบของเป้าหมาย 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ องค์ประกอบของเป้าหมาย ไว้เช่น  

   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบ

เป้าหมาย ประกอบด้วย ความท้าทายของเป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายของทีมมคีวามยาก

หรอืความท้าทายที่จะท าให้สมาชิกในทีมเกิดความรูส้ึกกระตอืรอืร้น หรือแรงจูงใจที่จะ

ปฏิบัติงาน มีความต้องการที่จะเอาชนะงานหรือความรับผดิชอบที่ตนได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ความเฉพาะเจาะจงของเป้าหมาย หมายถึง เป้าหมายของทีมมีความ

ชัดเจนและมีการก าหนดทิศทางในการปฏิบัติงานของทีมท าให้สมาชกิในทีมรู้ว่างานที่ตอ้ง

ท าหรอืรับผิดชอบนั้นมีรายละเอียดที่ต้องปฏิบัติอย่างไรและการมสี่วนรว่มในการก าหนด

เป้าหมายของทีม หมายถึง การที่บุคคลมีส่วนรว่มในการแสดงความคิดเห็น และวางแผน

ในการปฏิบัติงานที่องค์กรต้องการและเป้าหมายของทีมนัน้ต้องเป็นที่ยอมรับของคน               
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ในองค์กร การยอมรับในเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง การแสดงออกของสมาชิกในทีมถึง 

การพิจารณาไตร่ตรองอย่างรอบคอบแล้วตัดสนิใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้จากการรับรู้ 

เรียนรู้หรอืได้รับค าแนะน าและยอมรับในสิ่งนั้น ๆ รว่มกัน 

   ช านาญ ช้างสาต (2561, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบเป้าหมาย 

ประกอบด้วย  

   1) ลักษณะเฉพาะโดยเฉพาะเจาะจง แน่นอน (Specific) หมายถึง การลง

รายละเอียดในสถานการณ์และก าหนดนยิามเด่นชัด เจาะจงในการปฏิบัติการหรอืเนื้อหา

ของงาน  

   2) เกณฑ ์มีขนาดวัดได้ (Measurement) หมายถึง การก าหนดระดับ

ความตอ้งการที่แน่นอนของผลส าเร็จและให้รูถ้ึงขอบเขตของเป้าหมายในรูปแบบปริมาณ 

หรอืด้านคุณภาพ  

   3) การบรรลุความส าเร็จ (Achievable) หมายถึง มีแนวทางแห่ง

ความส าเร็จภายในขอบเขตที่สามารถควบคุมได้หรอืบุคคลที่มบีารมแีละความสามารถ            

ที่จะท าให้ส าเร็จหรอือาจเรียกว่า Personal Competency  

   4) ทรัพยากรเหมือนจรงิ รู้จักสภาพที่เป็นจริง (Resource) หมายถึง             

เป็นสิ่งที่สามารถท าให้ส าเร็จได้ด้วยเหตุดว้ยผลจากความพยายามและแนวทางที่เป็นไปได้ 

และ  

   5) การด าเนินการตามขั้นตอนเวลา (Time Phased) หมายถึง              

การด าเนินการตามขั้นตอนเวลาได้เราจะเห็นว่าค าว่า SMART ในทางการบริหารนั้น                  

มีความหมายและมีความส าคัญอย่างยิ่ง โดยภาพรวมเราจะเห็นว่าหากเราต้องการท า

นามธรรมที่ตอ้งการใหเ้กิดเป็นจรงิเราต้องน า SMART มาจับและด าเนินการให้เป็นรูปธรรม 

เราก็จะได้สิ่งที่ต้องด าเนินการที่เห็นเด่นชัด เป็นจริงมีความเฉพาะเจาะจง สามารถวัดได้ 

สามารถบรรลุได้ มกี าหนดเวลาที่แนน่อน  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบเป้าหมาย ประกอบด้วย การระบุ

ชัดเจน วัดผลได้ น าไปปฏิบัติได้ เป็นจริงได้ ก าหนดเวลาชัดเจนและทุกคนสามารถปฏิบัติได้

จรงิ  

2.4 การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ไว้เช่น  
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   กมลพร สอนศรี (2555, หน้า 25) กล่าวไว้ว่า เป้าประสงค์หรอืเป้าหมาย

เป็นทั้งในเชิงปริมาณหรอืคุณภาพหรอืทั้งสองส่วนที่ท าให้แยกแยะได้ว่าการปฏิบัติงาน

ประสบความส าเร็จตามตัวชีว้ัด (KPIs) ที่ก าหนดไว้หรือไม่ มากน้อยเพียงใด ภายใน

ระยะเวลาที่ระบุไว้อย่างชัดเจน  

   Peter (1954, p. 154) ได้อธิบายไว้ว่า เป้าประสงค์เป็นการจัดการ                

ซึ่งผูบ้ังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชาร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์ มาตรฐาน และเลือก

ปฏิบัติงาน โดยผูใ้ต้บังคับบัญชามีภาระหน้าที่ และความรับผดิชอบต่อวัตถุประสงค์ โดยมี

ผูบ้ังคับบัญชาสนับสนุนและกระตุน้เพื่อให้เกิดการควบคุมตนเอง  

  ดังนัน้ความส าคัญของการวางแผนและการควบคุมจงึขึน้อยู่กับความสามารถ

ในการบริหารข้อมูลโดยการสร้างความสัมพันธ์ของระบบข้อมูลกับการวางแผนและ 

การควบคุมสนับสนุนการตัดสินใจร่วมกัน 

2.4.1 ล าดับขั้นของเป้าประสงค์ขององค์กร  

องค์กรขนาดใหญ่ที่มคีวามสลับซับซ้อนมีความจ าเป็นต้องก าหนด

ล าดับของเป้าประสงค์ขององค์กร เพื่อแสดงเป้าประสงค์ที่มีระยะยาวและระยะสั้นของ

หนว่ยงานย่อยซึ่งมีบทบาทต่าง ๆ กันโดยก าหนดเป้าประสงค์หลักขององค์กร แล้วจ าแนก

เป็นเป้าประสงค์ของแตล่ะหน่วยงานย่อยซึ่งจะถูกจ าแนกเป็นเป้าประสงค์ของแตล่ะแผนก

ในหน่วยงานย่อยจะถือเป้าประสงค์ของแตล่ะปัจเจกบุคคลในแตล่ะแผนกความเชื่อมโยง

ระหว่างเป้าประสงค์ขององค์กรตามล าดับขั้นลงมาถึงเป้าประสงค์ของปัจเจกบุคคล               

ในองค์กรจะช่วยใหผู้ป้ฏิบัติงานมคีวามชัดเจนว่าองค์กรคาดหวังอะไรจากตนและตนจะต้อง

ท าอะไรเพื่อตอบสนองความคาดหวังนัน้ ๆ ขององค์กร 

2.4.2 บทบาทที่ส าคัญของวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

เป้าประสงค์ขององค์กรมีบทบาทที่ส าคัญ 6 ประการ (Greenley, 1989, pp. 180 - 181) 

ดังนี้ 1) เพื่อแสดงหลักการและเหตุผลเกี่ยวกับเป้าประสงค์ที่สามารถบรรลุได้ใน

สภาพแวดล้อมที่เป็นจรงิ 2) เพื่อชีน้ าทางในการจัดท าแผนการปฏิบัติการและวิธีการด าเนิน

กิจกรรม 3) เพื่อเชื่อมโยงเป้าประสงค์ระดับสูงลงมาถึงระดับล่างสุด 4) เพื่อประสาน 

การตัดสินใจของหัวหน้าหน่วยงานย่อยต่าง ๆ ขององค์กรใหส้อดคล้องกันและไม่ขัดแย้งกัน            

5) เพื่อการปรับตัวต่อขอ้จ ากัด อันเกิดจากสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปและ  

6) เพื่อเป็นพืน้ฐานส าหรับการประเมินผล ทั้งการประเมินผลความส าเร็จขององค์กรและ             

การประเมนิผลกระบวนการ ซึ่งเป็นประโยชน์ต่อการปรับแผนปฏิบัติการขององค์กร 
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2.5 การระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

Certo and Peter, (1991, pp. 76 - 77) กล่าวถึงวัตถุประสงค์เป้าหมาย

ขององค์กรมีหลายวิธี ดังนี้  

   1) สถานภาพของการแข่งขันโดยระบุระดับของสถานภาพและบทบาท

ขององค์กรในสาธารณะเมื่อเปรียบเทียบกับองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายกัน เช่น  ระบุว่า

องค์กรตอ้งการเป็นที่หนึ่งในของหน่วยงานภายในระยะเวลา 3 ปี  

   2) การน าวิธีการด าเนินงานคิดค้นสิ่งใหมม่าใช้ในการให้บริการโดยระบุ

ถึงประสทิธิผลที่ได้ เชน่ ระบุเทคโนโลยีใหมน่ีจ้ะท าให้องค์กรได้รับผลประโยชน์มากขึ้น

กว่าเดิมสองเท่า  

   3) การเพิ่มผลผลติ โดยระบุประสิทธิภาพในการการผลิตและ 

การให้บริการ เช่น ระบุการพัฒนาบุคลากรจะท าให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพมากขึ้น

กว่าเดิมสองเท่า  

   4) ระดับของทรัพยากร โดยระบุปริมาณทรัพยากรทั้งบุคคลและ

ทรัพย์สิน รวมทั้งค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่ใช้ในการผลติและการให้บริการ เช่น ระบุว่ามูลค่า 

การลงทุนจะเพิ่มขึน้กว่าเดิมสองเท่า 

   5) ความสามารถในการท าก าไร โดยระบุปริมาณผลประโยชน์ที่ได้รับ

เปรียบเทียบกับค่าใช้จ่าย เช่น ระบุว่าองค์กรจะได้ก าไรเพิ่มขึ้นกว่าเดิมหรอืองค์กรจะเสีย

ค่าใช้จ่ายในอัตราที่ลดลงแต่สามารถใหบ้ริการได้ในอัตราที่เพิ่มขึ้น  

   6) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและพัฒนาของฝ่ายการจัดการ              

โดยระบุประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สามารถวัดได้และอัตราการพัฒนาการจัดการของ

ฝา่ยการจัดการ เช่น ระบุความรวดเร็วในการตดิตามผลการปฏิบัติงานจะท าได้มากขึน้

กว่าเดิมสองเท่า  

   7) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเจตคติของบุคลากร โดยระบุ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเจตคติของบุคลากร เชน่ ระบุว่าบุคลากรจะมีความรูส้ึก

ผูกพันเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรมากขึน้สองเท่า  

   8) ความรับผดิชอบต่อสังคม โดยระบุถึงส านึกของความรับผดิชอบต่อ

สังคมที่องค์กรตระหนักและยึดถือในระหว่างด าเนินการเพื่อประโยชน์ของสังคมโดยรวม 

เชน่ ระบุว่าองค์กรจะผลิตทุกชนิดที่สามารถน ากลับมาใช้ใหมไ่ด้ภายใน 3 ปี 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื่อการ

พัฒนาบุคลากรจะท าให้การปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพโดยระยะเวลา 1 ปี 3 ปี และ 5 ปี 

2.6 คุณลักษณะที่ดขีองวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

Greenley (1989, pp. 182 - 183; Certo and Peter, 1991, pp. 77 - 79)  

ได้กล่าวถึงคุณลักษณะที่ดขีองวัตถุประสงค์และเป้าหมาย ดังนี้  

   1) ความพยายามที่จะให้ส าเร็จตามที่ตอ้งการในระดับที่ยอมรับได้ ซึ่งอยู่

ภายใต้ความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรที่มอียู่ในองค์กรและการยอมรับร่วมกันของ

หนว่ยงานย่อยในองค์กร  

   2) ความยดืหยุ่นในการปรับตัวชี้วัดความส าเร็จเมื่อมีการเปลี่ยนแปลง

ปัจจัยเงื่อนไขของสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์กร  

   3) ความเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดได้ โดยการก าหนดตัวชี้วัดในเชิง

ปริมาณและเชิงคุณภาพ  

   4) ความจูงใจโดยการก าหนดเป้าประสงค์ที่สร้างแรงจูงใจแก่บุคลากร 

ที่จะร่วมกันด าเนินงานให้บรรลุผล  

   5) ความเหมาะสมหรอืความสอดคล้องในระยะยาวและระยะสั้น 

โดยก าหนดผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการด าเนินงานทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ทั้งในระยะยาว 5 - 10 ปี และในระยะสั้น 1 - 2 ปี อย่างเหมาะสมและสอดคล้องกัน  

   6) ความจ าเพาะเจาะจงที่ชัดเจนเกี่ยวกับผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการ

ด าเนนิการทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนด ซึ่งจะต้องสื่อให้เกิด

ความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรในองค์กร และ  

   7) ความส าเร็จที่สามารถไปถึงได้จรงิในทางปฏิบัติโดยค านึงถึงปริมาณ

ทรัพยากรในองค์กรที่สามารถจัดหาได้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า คุณลักษณะที่ดขีองวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ได้แก่ ระดับที่ยอมรับได้ ความยืดหยุ่น ความเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดได้ ความจูงใจ 

ความเหมาะสมหรอืความสอดคล้องกับระยะเวลาที่ก าหนดไว้ ความจ าเพาะเจาะจง 

ที่ชัดเจน และความส าเร็จอย่างคุ้มค่าที่สุด 

3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

3.1 ความหมายของการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  
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นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการยอมรับนับถือซึ่งกัน              

และกัน ไว้เช่น  

   หทัยกาญจน ์วรรธนสิทธิโชค (2551, หนา้ 14 - 15) กล่าวไว้ว่า               

การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน เป็นกระบวนการอย่างหนึ่งที่ช่วยพัฒนาคุณสมบัติของ

บุคคลในทีม เช่น ความรูค้่านิยม ทัศนคตทิ าใหส้มาชิกของสังคมได้รับรู้การเปลี่ยนแปลง           

มีความรูค้วามเข้าใจในสิ่งใหม่ ๆ ได้ง่าย นอกจากนี้การติดตอ่สัมพันธ์กับบุคคลในทีมต่าง ๆ 

อยู่เสมอ ความสนใจรับรู้ข่าวสารแขนงใหม่ ๆ จากสื่อสารมวลชนมบีทบาทส าคัญยิ่งตอ่ 

การก่อให้เกิดการรับรู้ความสนใจและพยายามน าไปปฏิบัติในที่สุด  

   จนิดาพร นพนยิม (2555, หนา้ 30) กล่าวไว้ว่า การยอมรับนับถือ 

หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและกัน เคารพในบทบาทหน้าที่ของกันและกันยอมรับในความ

แตกต่างของกันและกันด้วยความจริงใจ และพรอ้มที่จะร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ  

   อรวรรน ีไชยปัญหา (2556, หนา้ 61 - 67) กล่าวไว้ว่า การไว้วางใจ 

ซึ่งกันและกัน หมายถึง ความรูสึกเชื่อใจ หรอืความมั่นใจในความซื่อสัตย์ความมั่นคง ความ

เชื่อถือได้ที่บุคคลมีตอ่กันด้วยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค าพูดโดยไม่ต้องมกีาร

ควบคุมตรวจสอบ  

   วราภรณ์ ชาเรืองเดช (2559, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า การยอมรับนับถือ            

ซึ่งกันและกัน หมายถึง การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน การเคารพในบทบาทหน้าที่ของกัน

และกัน การยอมรับในความรูค้วามสามารถของคนอื่นด้วยความจริงใจ และให้เกียรติ           

ซึ่งกันและกัน  

   ธีระนันท์ ยุทธนาการ (2558, หนา้ 10)  กล่าวไว้ว่า การยอมรับนับถือ 

ซึ่งกันและกัน เป็นการท างานซึ่งเป็นสิ่งที่มอีิทธิพลต่อพันธะของสมาชิกในทีมที่จะท าให้

บรรลุเป้าหมายจะเป็นการช่วยลดความขัดแย้งในองค์กร บุคลากรต้องมคีวามเชื่อมั่นว่า

ส าเร็จจากการปฏิบัติงาน  

   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 110) กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกันและ

กันของทีม เป็นการแสดงออกของสมาชิกทีมที่แสดงออกถึงการพิจารณาไตร่ตรองอย่าง

รอบคอบแล้วตัดสินใจเกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้จากการรับรู้เรียนรู้ หรอืได้รับค าแนะน า 

บอกข้อดี ขอ้เสีย และยอมรับในสิ่งนัน้ ๆ รว่มกัน โดยสมาชิกเห็นด้วยหรอืลงความเห็นว่า

เป็นสิ่งที่ถูกต้องและเหมาะสมแลว้  



 

72 

 

   ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 38) กล่าวไว้ว่า การไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน หมายถึง ความรูส้ึกระหว่างสมาชิกในทีม โดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยม

ชมชอบ ความเชื่อม่ันจนเกิดความเช่ือถอื ไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ  

   สิรชัิย นนทะศรี (2559, หน้า 10 – 11)  กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกันและ

กัน หมายถึง เป็นการท างานที่มกีารยอมรับในความรูค้วามสามารถของสมาชิกทีมงานและ

ตระหนักว่าทุกคนมคีวามส าคัญเท่าเทียมกัน การให้เกียรติซึ่งกันและกัน เคารพในสิทธิไม่

ล่วงละเมิดก้าวก่ายหน้าที่ของกันและกัน  

   สิทธิศักดิ์ เพ็ชรยิ้ม (2563, หนา้ 12) กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกันและ

กัน หมายถึง การยอมรับในความรูค้วามสามารถความแตกต่างด้านความคิด อารมณ ์

ความรูส้ึก เคารพบทบาทหน้าที่ของเพื่อนร่วมทีมดว้ยความจริงใจ รับฟังและให้เกียรตซิึ่ง

กันและกัน ให้ความส าคัญต่อ การท างานเป็นทีมกล่าวคือ จะท าให้บรรยากาศการท างานมี

ความเป็นกันเองเพื่อนรว่มทีมกล้าที่จะแสดงออกอย่างตรงไปตรงมา  

   อมรรัตน์ สิงห์โต (2560, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกันและกัน 

หมายถึง การแสดงออกของบุคคลถึงการพิจารณาไตร่ตรอง อย่างรอบคอบแล้วตัดสินใจ

เกี่ยวกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ได้จากการรับรู้ เรียนรู้หรอืได้รับค าแนะน าและยอมรับในสิ่งนั้น ๆ 

ร่วมกัน  

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศหลายท่านได้ใหค้วามหมายการยอมรับซึ่งกันและกัน ไว้ดังนี้  

   Rogers and Shoemaker (1971, p. 138) กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกัน

และกันเป็นกระบวนการทางจิตใจของบุคคลแตล่ะคนที่เริ่มตน้ตั้งแต่การรับรู้ข่าวเกี่ยวกับ

นวัตกรรม หรอืเทคโนโลยีหนึ่ง ๆ ไปจนถึงการยอมรับเอาเทคโนโลยีนัน้ ๆ ไปใช้อย่าง

เปิดเผย  

   Foster (1973, pp.146 - 147) กล่าวไว้ว่า การยอมรับซึ่งกันและกัน             

เป็นเรียนรู้โดยผ่านการศกึษา สามารถบรรยายได้โดยผ่านขัน้การเรียนรู้การยอมรับจะ

เกิดขึ้นได้หากมีเรียนรู้ดว้ยตนเอง และการเรียนรูจ้ะได้ผลดีก็ต่อเมื่อบุคคลนั้นได้ทดลอง

ปฏิบัติเมื่อแนใ่จว่าสิ่งประดิษฐ์นั้นสามารถใหป้ระโยชน์อย่างแน่นอน เขาจึงกล้าลงทุนซือ้

สิ่งประดิษฐ์นัน้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน หมายถึง 

สมาชิกในทีมแสดงออกซึ่งความรู้สกึรัก ความเมตตา ความนยิมชมชอบ ความเชื่อมั่นตอ่
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สมาชิกในทีมจนเกิดเป็นความเช่ือมั่น ความเชื่อถือ ความไว้วางใจ และความเต็มใจและ 

เกิดเป็นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

3.2 กระบวนการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

ไว้เช่น  

   เกศวิทู ทิพยศ (2557, หนา้ 11 - 12 อ้างถึงใน Robertson, 1970, p. 631) 

กล่าวไว้ว่า กระบวนการยอมรับซึ่งกันและกัน มี 6 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 รับทราบ (Awareness) เป็นขั้นตอนที่ผูบ้ริโภครับรู้วา่มีสนิค้า

ใหม่ในตลาด โดยมีข้อมูลเพียงเล็กน้อย ยังไม่มีทัศนคติใด ๆ ตอ่สินค้าใหม่เลย  

   ขั้นตอนที ่2 ความเข้าใจ (Comprehension) เป็นขั้นที่แสดงว่า ผูบ้ริโภค            

มีความรู้และความเข้าใจในสินค้าใหม่มากขึ้น ทราบว่าสินค้าใหม่นี้มีประโยชน์อะไร 

สามารถน าไปใช้ท าอะไรได้บ้าง  

   ขั้นตอนที ่3 ทัศนคติ (Attitude) เป็นขั้นที่ผูบ้ริโภคเริ่มมีความรูส้ึกพอใจ

หรอืไม่พอใจตอ่สินค้าใหม่ เริ่มมีพฤติกรรมด้านแรงจูงใจ ถ้าผู้บริโภคมทีัศนคตทิี่ไม่ดีตอ่

สินค้าใหม่ จะส่งผลให้สิน้สุดกระบวนการ  

   ขั้นตอนที ่4 ยืนยัน (Confirmation) เป็นขั้นตอนที่ผูบ้ริโภคมีความเชื่อว่า 

สินค้าใหม่เหมาะสมและพิจารณาถึงประโยชนท์ี่ได้รับ โดยการประเมินจากคุณลักษณะ

สินค้า  

   ขั้นตอนที่ 5 ทดลอง (Trial) เป็นขั้นที่ผู้บริโภคมีการทดสอบหรอืทดลองใช้

สินค้าใหม่และพจิารณาถึงประโยชน์ที่ได้รับ ซึ่งในขั้นนี้อาจมกีารทดลองใช้งานจริงเพียง

บางสว่น หรอืทั้งหมดขึน้อยู่กับลักษณะของสินค้า  

   ขั้นตอนที ่6 การยอมรับ (Adoption) ในขั้นนี้ผู้บริโภคจะตัดสินใจว่าจะใช้

หรอืไม่ใช้สนิค้าใหม่อย่างถาวร ถ้ายังมีการซื้อ ก็แสดงว่ากระบวนการยอมรับสมบูรณ์ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 รับทราบ ขั้นตอนที่ 2 ความเข้าใจ ขั้นตอนที่ 3 ทัศนคต ิ

ขั้นทดลอง ขัน้ตอนที่ 4 ยืนยัน และขั้นตอนที่ 5 การยอมรับ 

4. ด้านการมีส่วนร่วมของทมี 

4.1 ความหมายของการมสี่วนร่วมของทีม 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการมสี่วนร่วมของทีม ไว้เช่น 
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   บงกศ อาษา (2548, หน้า 25) กล่าวไว้ว่า การมสี่วนรว่มของทีม 

หมายถึง การที่บุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติขององค์กรได้มีสว่นร่วมในการ

ตัดสินใจ ก าหนดเป้าหมาย ด าเนนิงาน การประเมินผล และการแบ่งปันผลประโยชน์             

เพื่อเป็นการสรา้งความมุ่งมั่นผูกพันระหว่าง บุคคลผู้ที่เกี่ยวข้องในการบรรลุเป้าหมายของ

องค์กร การร่วมรับผดิชอบและร่วมมอืในการพัฒนาองค์กรในการที่ปฏิบัติดว้ยความเต็มใจ  

   วินัย ตสิสงค์ และดวัลย์ มาศจรัส (2550, หนา้ 48) กล่าวไว้ว่า การมี

ส่วนรว่มของทีม หมายถึง การบริหารโดยให้บุคคล ในองค์กรหรอืบุคคลที่มสี่วนเกี่ยวข้อง

ในกระบวนการ การตัดสินใจใชค้วามคิดสร้างสรรค์ ความเชี่ยวชาญ ในการบริหารให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ หรอืแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  

   รัตนา อยู่สุข (2551, หน้า 18) กล่าวไว้ว่า การมสี่วนรว่มของทีม 

หมายถึง การให้บุคคลผู้ร่วมงาน หรอืบุคคลผูอ้ยู่ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีสว่นร่วมในการ

ก าหนดเป้าหมาย ในกระบวนการตัดสินใจอันเป็นการใหค้วามส าคัญต่อบุคคล และ             

การสนองตอบความต้องการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ที่ตอ้งการใหค้วามส าคัญต่อบุคคลและ

เป็นการสนองตอบความตอ้งการขัน้พืน้ฐานที่มนุษย์ตอ้งการได้มีสว่นร่วม  

   ธร สุนทรายุทธ (2551, หน้า 540) กล่าวไว้ว่า การมีสว่นรว่มของทีม 

หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลได้มสี่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงานไม่ว่า

จะเป็นทางตรงหรอืทางอ้อมในลักษณะของการรับรู้ ร่วมคิด รว่มท า รว่มตัดสินใจตลอดจน

การประเมนิผลใหทุ้กฝ่ายได้ส านึกในหน้าที่และความรับผดิชอบร่วมกัน อันจะน าไปสู่

เป้าหมายขององค์กร  

   นันทกิตต ิแก้วกล้า (2553, หนา้ 16) กล่าวไว้ว่า การมสี่วนร่วมของทีม 

หมายถึง การที่บุคคลผู้บริหารใชก้ารจูงใจใหบุ้คคลผูป้ฏิบัติงานหรอืบุคคลผู้ที่เกี่ยวข้องได้มี

โอกาสมีสว่นร่วมในการคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมปฏิบัติงาน ร่วมรับผิดชอบ เพื่อการพัฒนา

งานที่ปฏิบัติให้มีคุณภาพสูงสุด  

   นิเวศน ์วงศส์ุวรรณและอินถา ศิรวิรรณ (2560, หน้า 179 กล่าวไว้ว่า 

การมสี่วนรว่มของทีม หมายถึง การที่บุคคลผูบ้ริหารในองค์กรเปิดโอกาสใหส้มาชิก เข้ามา

มีสว่นร่วมได้แสดงความคิดเห็นในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้           

อันเป็นการ สร้างแรงจูงใจความรับผิดชอบในหน้าที่ของสมาชิกที่ได้รว่มคิดร่วมตัดสินใจ           

ในการก าหนดนโยบาย กลยุทธ์ ร่วมวางแผนโครงการ ร่วมด าเนนิการ ร่วมตดิตาม
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ประเมินผลองค์กรภายใต้พื้นฐานของความเป็น ประชาธิปไตยที่จะเป็นที่ยอมรับ ลดความ

ขัดแย้งภายในองค์กร และสร้างผลประโยชน์ร่วมกันให้บรรลุ เป้าหมายสูงสุดขององค์กร  

   วีรศักดิ์ มุงคุณ (2563, หน้า 38) กล่าวไว้ว่า การมสี่วนรว่มของทีม 

หมายถึง การมสี่วนรว่มของกลุ่มหรอืสมาชิกของทีมได้เข้าไปมามีบทบาทตั้งแตร่่วมคิด 

ร่วมตัดสินใจ ร่วมด าเนินการ ร่วมประเมินและร่วมรับผลประโยชน์เพื่อใหก้ารท างานของ

ทีมได้ประโยชนอ์ย่างสูงสุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ด้านการมีสว่นร่วมของทีม หมายถึง                   

การด าเนินสมาชิกในทีมที่มีการวางแผน การด าเนินงาน รับผลประโยชน์และมีการวัดและ

ประเมินผลในการปฏิบัติงานรว่มกัน 

4.2 ความส าคัญของการมสี่วนร่วมของทีม 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการมีส่วนรว่มของทีม 

ไว้เช่น  

   ธรรมรส โชตกิุลชร (2544, หนา้ 230) ความส าคัญของการมสี่วนรว่ม

ของทีม ดังนี้ 

1. ช่วยใหบุ้คลากรจะไว้วางใจผู้บริหารสถานศกึษามากขึ้น                   

เพราะบุคลากรทราบแรงจูงใจและความตอ้งการของผู้บริหารสถานศกึษา  

2. ช่วยใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาสามารถบริหารผู้ใต้บังคับบัญชา            

มีความง่ายขึ้น เพราะบุคคลผู้ใต้บังคับยอมรับการเปลี่ยนแปลง  

3. การตัดสินของผูบ้ริหารสถานศกึษามีคุณภาพดีขึน้และ                   

การตดิต่อสื่อสารระหว่างองค์กรระดับบน ระดับล่างดีขึน้ เมื่อผู้ร่วมงานได้มีสว่นร่วมในการ

ท างานเขาจึงยอมรับการเปลี่ยนแปลงแทนที่จะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

4. ก่อใหเ้กิดการสร้างทีมงานที่มปีระสิทธิภาพ เพราะความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลผูบ้ังคับบัญชากับบุคคลผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความราบรื่น ความไม่พอใจ

และการร้องทุกข์จะลดลง และความผูกพันของบุคลากรกับองค์กรจะมีมากขึ้น 

ทองใบ สุดชาลี (2543, หน้า 170) ความส าคัญของการมสี่วนรว่มของทีม 

ดังนี้  

1. ช่วยใหผู้บ้ริหารสถานศกึษาได้แสดงบทบาทเป็นผู้น าทางการศึกษา

ได้จากการท างานร่วมกับบุคคลอื่นและโดยบุคคลอื่นจะให้มั่นใจได้ว่าจุดมุ่งหมายและความ

ต้องการนโยบายและแผนจะได้รับการก าหนดและจัดท าขึน้ในกระบวนการนโยบายบุคคล
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ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถแสดงบทบาทเป็นผู้เริ่มนโยบาย เป็นผู้ประสานงาน นักจูงใจ

และนักเผยแพร่ข้อมูลสารสนเทศ 

    2. การแสดงภาวะผูน้ าในการท างานร่วมกับบุคคลอื่นและโดยบุคคล

อื่นจะช่วยสร้างวัฒนธรรมในการท างานของโรงเรียนสู่ความเป็นเลิศได้ 

    3. ช่วยพัฒนาผูน้ าทางการศกึษาจากการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจใน

ทีมงาน แผนงานหรือคณะท างาน  

    4. ท าให้ครูมีบทบาททางการบริหารต่อภารกิจที่ส าคัญตามความ

ช านาญของตนเองนั่น คอื การให้การศกึษาต่อนักเรียน  

    5. ครูทุกคนมีโอกาสมีสว่นร่วมในกระบวนการตัดสินใจตามความ

ช านาญของแตค่น ท าให้การก าหนดนโยบายและแผนงานสอดคล้องกับเวลาและศักยภาพ

ของครูได้  

    6. การแบ่งหน้าที่ การก าหนดนโยบายและการจัดท าแผนจะช่วยให้

เกิดความชัดเจน ในบทบาทหนา้ที่ ลดความสับสนและความขัดแย้งที่มักเกิดขึ้นเสมอๆ  

   7. การที่ครูมีสว่นร่วมในทีมแผนงานจะช่วยในการตัดสินใจ              

เพื่อจัดสรรทรัพยากรเป็นไป อย่างสอดคล้องกับความต้องการในด้านของตนเอง  

   8. การมสี่วนรว่มในการท าแผนงานและงบประมาณจะช่วยใหค้รู

ได้รับข้อมูลสารสนเทศ และการท างานของเพื่อนครูดว้ยกันได้  

   9. การมีระบบ การน านโยบายไปปฏิบัติที่ดี ครูมีสว่นชว่ยใหม้ั่นใจได้

ว่าจุดหมายและนโยบาย ของโรงเรียนจะได้รับการไปปฏิบัติได้  

   10. การมสี่วนรว่ม และการมีบรรยากาศแบบเปิดจะช่วยลดปัญหา

ความขัดแย้งระหว่าง คณะครู  

   11. เปิดโอกาสให้ครูได้แสดงความรับผดิชอบ สร้างความพึงพอใจ           

ในการท างาน ความมี พันธะผูกพันกับการบรรลุความมีประสิทธิภาพของโรงเรียนใน

ระดับสูง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การมีสว่นร่วมของทีมมีความส าคัญต่อ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาคือ ช่วยใหบุ้คลากรจะไว้วางใจ การยอมรับการเปลี่ยนแปลง                

การตัดสินใจ และความผูกพันของบุคลากรกับองค์กร ท าให้ครูเกิดความร่วมมอื                    

การตัดสินใจ ลดความขัดแย้งและการแสดงออกพร้อมทั้งความพึงพอใจในการท างาน

ร่วมกันเป็นทีม 
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4.3 กระบวนการมสี่วนร่วมของทีม 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่ากระบวนการมสี่วนร่วมของทีม ไว้เช่น 

   นิภา อินทะวงศ ์(2548, หน้า 12) กล่าวไว้ว่า กระบวนการการมีสว่นร่วม

ของทีม ได้แก่ 1) การมสี่วนร่วมในการตัดสิน ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอื ริเริ่ม ตัดสินใจ 

และปฏิบัติการ 2) การมีสว่นรว่มในการปฏิบัติ ประกอบด้วย 3 ขัน้ตอน คอื ด้านทรัพยากร 

การบริหาร และประสานความรว่มมอื 3) การมสี่วนรว่มในผลประโยชน์ และ 4) การมสี่วน

ร่วมในการประเมิน  

   ทิพย์ภาภรณ์ มาศจันทร์ (2553, หนา้ 11) กล่าวไว้ว่า กระบวนการ            

การมสี่วนรว่มของทีม ได้แก่ การวางแผน การสั่งการ และการควบคุม ย่อมสร้างความ

ภาคภูมิใจในความมีสว่นร่วม แก่บุคคล จะน ามาซึ่งความผูกพันและความยินยอมรับผล

การปฏิบัติงานอันเกิดจากการมสี่วนรว่มนัน้ ๆ โดยปราศจากข้อโต้แย้ง  

   ธนิศร ยืนยง (2561, หน้า 125) กล่าวไว้ว่ากระบวนการมีสว่นร่วมของทีม 

ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1  ร่วมคดิ ขัน้ตอนที่ 2 รว่มด าเนินการ ขั้นตอนที่ 3 รว่มวัดและ

ประเมินผล และร่วมรับผลประโยชน์  

   เวียงค า แสงสุรยี์จัน (2563, หนา้ 9) กล่าวไว้ว่ากระบวนการมสี่วนรว่ม

ของทีม ประกอบด้วย ร่วมวางแผน ตัดสินใจและกฎ ระเบียบ ร่วมในการปฏิบัติและ

ประชาสัมพันธ์ ร่วมรับผลประโยชน์ และร่วมในการประเมินผล 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการมสี่วนรว่มของทีม 

ประกอบด้วย รว่มคิด ตัดสินใจ การด าเนินงาน วัดประเมินผลและการได้รับผลตอบแทน 

1.6.4 ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม 

   นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม ไว้เชน่ 

   สมาคมส่งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุ่น (2552, หนา้ 21) กล่าวไว้ว่า 

ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การ

ปฏิบัติตามแผน  3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข   

   ส านักงานเลขาธิการสภาการศกึษา (2556, หน้า 2) กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอน

การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติ

ตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข 
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   บัณฑติ เหมือดอดทน (2559, หนา้ 1255) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน  

3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข   

   คเณศ เทพสุวรรณ (2559, หนา้ 1091) กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วยมี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน  

3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข  

   ส านักบริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย. (2559, หนา้ 47)               

กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย                  

1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข   

   ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการท างาน            

เป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน  

3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข   

   ชนมณี ศิลานุกิจ (2563, หน้า 46 - 47) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการท างาน           

เป็นทีม มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน                               

3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข  

   ส านักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ (2563, หนา้ 7-8) กล่าวไว้ว่า 

ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน                   

2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข   Juran (1989, p. 33) 

กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม  มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การ

ปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข Melny and Denzter (1996, 

p. 305) กล่าวไว้ว่า ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย             

1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข  

   Williams (1998, p. 9) กล่าวไว้ว่า ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย  มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข 

จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับขั้นตอนการท างาน

เป็นทีม นักวิชาการ/ นักการศกึษา จ านวน 11 คน ผูว้ิจัยได้สังเคราะหข์ั้นตอนการท างาน

เป็นทีม ดังตาราง 3 
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ตาราง 3 ผลการสังเคราะห์ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

 

ขั้นตอน 

การท างาน 

เป็นทีม 

 1
. ส

มา
คม

ส่ง
เส
ริม

เท
คโ

นโ
ลย

ไีท
ย-

ญ
ี่ปุ่น

 (2
55

2)
 

 2
. ส

 าน
ักง

าน
เล
ขา

ธกิ
าร

สภ
าก

าร
ศกึ

ษา
 (2

55
6)

 

 3
. บ

ัณ
ฑิ
ต 
เห

มือ
ดอ

ดท
น 
(2

55
9)

 

 4
. ค

เณ
ศ 
เท
พส

ุวร
รณ

 (2
55

9)
 

 5
. ส

นง
.บ
ริห

าร
งา

นก
าร

มัธ
ยม

ศกึ
ษา

ตอ
นป

ลา
ย 
(2
55

9)
 

 6
. ธ

รีน
ุช 
จัน

ทร์
กอ

งแ
ก้ว

 (2
56

2)
 

 7
. ช

นม
ณ
 ีศ
ิลา

นุก
ิจ 
(2
56

3)
 

 8
.ส
 าน

ักง
าน

ปล
ัดก

ระ
ทร

วง
ศึก

ษา
ธกิ

าร
 (2

56
3)

 

 9
. J

ur
an

 (1
98

9)
 

 1
0.

 M
eln

y 
an

d 
De

nz
te

r (
19

96
) 

 1
1. 

W
illi

am
s 

(19
98

) 

 ค
วา

มถ
ี ่

 ร้
อย

ละ
 

 อ
งค

ป์ร
ะก

อบ
ที่ค

ัดส
รร

 

1. การวางแผน            11 100  

2. การปฏบัิตงิาน 

ตามแผน 

           11 100  

3.การตรวจสอบ            11 100  

4. การปรับปรุง

แก้ไข 

           11 100  

รวม 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4   - - 
 

 

จากตาราง 3 จากการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย                    

ที่เกี่ยวกับขั้นตอนการท างานเป็นทีม โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่

ตั้งแตร่้อยละ 27 ขึ้นไป ซึ่งขั้นตอนการท างานเป็นทีม สรุปได้ 4 ขั้นตอน คอื 1) การวางแผน 

2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไขซึ่งมีรายละเอียดของ

แตล่ะองค์ประกอบ ดังนี้ 
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3.1 การวางแผน 

3.1.1 ความหมายของการวางแผน 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการวางแผน ไว้เชน่  

   วิโรจน ์สารรัตน์ (2545, หน้า 3 - 5) ได้กล่าวไว้ว่า การวางแผน                  

เป็นหนา้ที่การบริหารที่ส าคัญขององค์กรที่ต้องวางแผน ได้แก่ ภารกิจ จุดมุง่หมาย 

แผนงาน เป้าหมายขององค์กรหรอืผลลัพธ์ที่จะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  

   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545, หนา้ 98 - 99) ลงมือท า หมายถึง ลงมือ

เอาแผนไปท า ซึ่งอาจท าในขอบข่ายเล็ก ๆ เพื่อทดลองดูก่อน  

   ธงชัย สันตวิงษ์ (2545, หน้า 98) ได้กล่าวว่า การวางแผน คอื                  

การเชื่อมโยงตัวเราจากที่เป็นอยู่ในปัจจุบันไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตอ้งการจะไปถึง การวางแผน

จงึเป็นกระบวนการคิด วเิคราะห ์เพื่อพิจารณาวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ โดยมีการคาดคะเน

ปัญหาต่างๆ ที่อาจเกิดขึ้นและท าการพัฒนาหาวิธีการแก้ไขเอาไว้ล่วงหน้า ทั้งนีโ้ดยจะต้อง

มีการคิดพิจารณารายละเอียดสิ่งที่ตอ้งท าว่า ตอ้งท าอะไร เมื่อไร พร้อมกับการระบุ

ผลส าเร็จตา่งๆ ที่ต้องการจะน ากิจการมุ่งไปสู่วัตถุประสงค์ตามที่ได้ตั้งเอาไว้ การวางแผน

จงึเปรียบเสมือนเป็นการจัดท าพิมพ์เขยีว หรอืคล้ายแผนที่น าทางที่องค์กรจะน ามาใช้เพื่อ

ก้าวไปข้างหน้าพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถานปี พ.ศ. 2546 ได้ให้ความหมายของค า

ว่า การวางแผน หมายถึง สิ่งที่ก าหนดเป็นแนวด าเนินการเพื่อยึดถือปฏิบัติ 

   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545, หนา้ 98 - 99) การวางแผน (Plan) 

หมายถึง วางแผนโดยใช้ข้อมูลที่มีอยู่หรอือาจเก็บรวบรวมขึน้มาใหม่ นอกนั้นอาจทดสอบ

เพื่อเป็นการน าร่องก่อนก็ได้  

   บรรจง จันทมาศ (2546, หน้า 7 - 8) ขั้นตอนที่ 1 เตรียมแผนงาน 

(Planning)  ซึ่งเป็นประเด็นที่ส าคัญต้องน ามาพิจารณา คอื 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ให้

ชัดเจน และก าหนดคุณลักษณะที่จะใช้ควบคุมลงไปด้วย 2) ก าหนดเป้าหมายที่สามารถวัด

ได้ 3) ก าหนดวิธีการท างาน เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ และ 4) ก าหนดว่า จะท าอะไร             

ที่ไหน โดยใคร เมื่อไหร่ ท าไม และด้วยวิธีใด คือ 5 W 1 H (What, Where, When, Who, 

Why and How)  

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2546, หน้า 17 – 48)  

กล่าวไว้ว่า การวางแผน เป็นการคิดเตรียมการไว้ล่วงหน้าเพื่อจะท างานให้ส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพ ในการวางแผนจะต้องมกีารก าหนดเป้าหมาย แนวทางการด าเนินงาน 
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ผูร้ับผิดชอบงาน ระยะเวลา และทรัพยากรที่จะต้องใช ้เพื่อท างานใหบ้รรลุตามเป้าหมายที่

ต้องการ ส าหรับสถานศกึษาระดับการศกึษาขั้นพื้นฐานจะต้องมกีารจัดท าธรรมนูญ

สถานศกึษาหรอืแผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา ซึ่งเป็นข้อตกลงร่วมกัน

ระหว่างสถานศกึษากับผูท้ี่เกี่ยวข้อง ได้แก่ ผูป้กครอง คณะกรรมการสถานศกึษา ชุมชน

และหนว่ยงานต้นสังกัด เพื่อเป็นแผนแม่บทส าหรับก าหนดทิศทางในการพัฒนาสถานศกึษา

ไปสู่เป้าหมายในระยะเวลาที่ก าหนด เพื่อให้การด าเนินงานมปีระสิทธิภาพ สถานศึกษาควร

มีการจัดท าแผนต่าง ๆ คอื แผนพัฒนาคุณภาพการศกึษาของสถานศกึษา แผนปฏิบัติการ

ประจ าปี แผนการจัดการเรียนการสอนตามหลักสูตรและสอดคล้องเป้าหมายของ

สถานศกึษา แผนงบประมาณทั้งรายรับและรายจ่ายของสถานศึกษา ซึ่งแผนต่าง ๆ มีความ

เชื่อมโยงกัน  

   ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551, ออนไลน์) ช้ันตอนการวางแผน เป็นการ

ก าหนดกรอบหัวข้อที่ต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงซึ่งรวมถึงการพัฒนาสิ่งใหม ่ๆ                 

การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงานเพื่อพิจารณาถึงความจ าเป็นต้องใช้ข้อมูล

ใดบ้างเพื่อการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยมีการระบุวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ชัดเจน               

มีการวิเคราะหข์้อมูลที่ได้มาในการก าหนดทางเลือกในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ส าหรับ 

   อมรรัตน์ อมรนาถ (2557, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่า การวางแผน หมายถึง 

การเตรียมการจัดสิ่งต่าง ๆ ที่จะใช้หรือให้ความสะดวกกับการวางแผน เช่น การศึกษา

ปัญหาความต้องการ ผลการประเมินแผนงาน/ โครงการ สถิตขิ้อมูล และงบประมาณ 

รวมทั้งปัญหาที่เกิดจากขั้นเตรยีมการวางแผนและแนวทางแก้ไข   

   มาหามะตอเฮ สาแม (2557, หนา้ 49) กล่าวไว้ว่า การวางแผน หมายถึง 

การก าหนดกิจกรรมแต่ละกิจกรรมอย่างตอ่เนื่องหลาย ๆ ทางเลือกไว้ลว่งหน้าแลว้

ตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด มีความยึดหยุ่นได้ตามโอกาสและความเหมาะสม ทั้งนีต้้อง

พยายามรักษาเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของแผนไว้เป็นส าคัญ  

   ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า การวางแผน หมายถึง 

การก าหนดขั้นตอนและหนา้ที่ในการปฏิบัติงานของทุกฝ่าย เพื่อให้การด าเนินงานสามารถ

บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

   Williams (1998, p. 9) กล่าวไว้ว่า การวางแผน (Planning - P) เป็นการ

คิดเตรียมการไว้ล่วงหนา้เพื่อจะท างานให้ส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพการวางแผนจะต้องมี

การก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย แนวทางการด าเนินงานผูร้ับผิดชอบงาน ระยะเวลาและ
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ทรัพยากรที่ตอ้งใชเ้พื่อท างานใหบ้รรลุงานในส่วนนี้ของสถานศกึษา ประกอบด้วย แผนงาน 

/ โครงการต่าง ๆ ที่สถานศึกษาจะด าเนินการเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า วางแผน หมายถึง การที่ผู้บริหารสถานศกึษา

และบุคลากรร่วมกันการประชุมเตรียมการ การวิเคราะหส์ภาพปัญหาและอุปสรรค                  

การก าหนดวิสัยทัศน ์วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/ กิจกรรมและวิธีการด าเนินงาน 

การจัดสรรงบประมาณ การมสี่วนรว่มของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ที่ก าหนดไว้ของสถานศกึษา 

3.1.2 ความส าคัญของการวางแผน  

   นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของการวางแผน ไว้เช่น  

   จรัส อติวทิยาภรณ์ (2553, หนา้ 220 - 221) ได้กล่าวถึงความส าคัญ

ของการวางแผน ดังนี้  

   1) ช่วยลดการสูญเสียจากการท างานซ้ าซ้อน  

   2) ท าให้มีการก าหนดขอบเขตในการท างานที่แน่นอน และมีนโยบาย             

ที่ชัดเจน  

   3) ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถเตรยีมรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน และความ

ยุ่งยากที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนป้องกันการขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นในหนว่ยงาน  

   4) การวางแผนเป็นเครื่องมือในการบริหารของผูบ้ริหาร เพื่อใหก้าร

ด าเนนิงานประสบผลส าเร็จอย่างมปีระสิทธิภาพ รวดเร็ว ประหยัดเวลา และทรัพยากร  

   5) การวางแผนจะช่วยให้เกิดการประสานสัมพันธ์ภายในองค์กร ท าให้

การปฏิบัติเป็นไปด้วยความราบรื่นและสามารถตรวจสอบความส าเร็จของเป้าหมายได้  

   6) การวางแผนท าให้ผู้บริหารตระหนกัถึงความรับผดิชอบต่อหน้าที่  

   7) การวางแผนช่วยใหค้วบคุมการท างานได้โดยอาศัยการวัดผลส าเร็จ

ตามแผนงาน  

   8) การวางแผนช่วยในการสื่อความให้ทุกฝ่ายทราบถึงทิศทางขององค์กร 

และตรวจสอบความถูกต้องของนโยบายปัจจุบัน  

   9) การวางแผนช่วยขยายขอบเขตของการคิดของผู้บริหาร และช่วยให้

ผูบ้ริหารคล่องตัวในการแก้ไขปัญหาหรอืระดับผลงานได้ดีขึน้   

  Robbins and Coulter (2012, p. 658) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของ                 

การวางแผน ดังนี้  
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  1) ช่วยลดการสูญเสียจากการท างานซ้ าซ้อน  

  2) ท าให้มกีารก าหนดขอบเขตในการท างานที่แน่นอน และมีนโยบายที่

ชัดเจน   

  3) ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถเตรยีมรับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอน  

  4) ความยุ่งยากที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ตลอดจนป้องกันการขัดแย้งที่อาจ

เกิดขึ้นในหนว่ยงาน  

  5) การวางแผนและแผนจะช่วยให้ผู้บริหารสถานศกึษาและผูป้ฏิบัติงานมอง

ไปในอนาคต  

  6) การวางแผนทท าให้ผู้บริหารตัดสินใจได้อย่างมีเหตุผลมากยิ่งขึน้  

  7) การวางแผนเป็นเรื่องที่เตรียมการไว้ล่วงหน้า และ  

  8) การวางแผนให้ทุกคนในองค์กรมกีารเปลี่ยนแปลงเพื่อรองรับสิ่งที่จะ

เกิดขึ้นอนาคต 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการวางแผน ประกอบด้วย 

ท าให้องคก์รฃดการท างานที่ซ้ าซ้อน มีความชัดเจนในบทบาทหนา้ที่ การรับกับปัญหา          

ที่เกิดขึน้ การประสานงานการตัดสินใจและการวางแผนเพื่อให้การด าเนินงานประสบ

ผลส าเร็จอย่างมีประสทิธิภาพสูงสุด 

3.1.3 กระบวนการวางแผน 

   นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผน ไว้เช่น  

   ธีรนุช  จันทร์กองแก้ว, 2562 หนา้ 14) ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผน 

มี 6 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 ขั้นเตรยีมก่อนการวางแผน ขัน้ตอนที่ 2 ศกึษาสถานการณ์

และการเก็บข้อมูล ขัน้ตอนที่ 3 การจัดเตรียมแผนงาน ขั้นตอนที่ 4 เสนอเพื่ออนุมัติ 

ขั้นตอนที่ 5 การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ และขั้นตอนที่ 6 การประเมนิผลการปฏิบัติตาม

แผน และการปรับปรุงแผน  

   มาหามะตอเฮ สาแม, 2557, หนา้ 49 - 50 อา้งถึงใน อดิศักดิ์ พงษ์พูล

ผลศักดิ,์ 2534, หน้า 465 - 466)  ได้กล่าวถึงกระบวนการวางแผนม ี5 ขัน้ตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 ระบุปัญหาต่าง ๆ ที่ตอ้งการปรับปรุงเป็นงานขั้นแรกของ 

การปฏิบัติการสร้างคุณภาพซึ่งทุกคนจะต้องร่วมมือกันอย่างใกล้ชิดในการหาสาเหตุของ

ปัญหาที่เกิดขึน้  
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   ขั้นตอนที่ 2 การเก็บรวบรวมข้อมูล ในขั้นนีเ้ป็นการรวบรวมข้อมูล              

เพื่อดูลักษณะการกระจายของกระบวนการผลิต หรอืดูสาเหตุของสิ่งที่ต้องการปรับปรุง          

ว่ามีการกระจายมากน้อยเพียงใด มีสาเหตุเนื่องจากอะไร เพื่อจะได้แก้ไขปรับปรุงสาเหตุ

ของสิ่งที่ต้องการปรับปรุงซึ่งการ เก็บข้อมูลควรจะเก็บในลักษณะที่อา่นงา่ยและสะดวกต่อ             

การปฏิบัติ เช่น ใชต้าตรวจสอบแผนภูมิต่าง ๆ หรอืแบบสอบถามในการหาสาเหตุ หลังจาก

การเก็บรวบรวมข้อมูลแล้วควรมีการจ าแนกข้อมูลออกเป็นกลุ่ม ๆ  เพื่อสะดวกต่อ              

การสรา้งแผนภูมกิ้างปลาและเสนอตอ่ที่ประชุม  

   ขั้นตอนที่ 3 ก าหนดหัวข้อและแสดงสภาพของปัญหา หลังจากการเก็บ

รวบรวมข้อมูลต่าง ๆ แล้ว ในขั้นตอนนี้จะเป็นการสร้างแผนภูมิต่าง ๆ เช่น แผนภูมิก้างปลา 

แผนภูมิพาราโต แผนภูมคิวบคุม และแผนภูมกิราฟ เพื่อใช้ก าหนดสาเหตุของความ

บกพร่องต่าง ๆ ตลอดจนแสดงสภาพปัญหาที่เกิดขึน้กับงานที่ท าอยู่และเมื่อทราบถึง

ปัญหาต่าง ๆ จากแผนภูมิที่ก าหนดแล้ว ขั้นตอ่ไปจะเป็นการระดมความคิดถกถึงปัญหา

ต่าง ๆ เพื่อเลือกปัญหาบางจุดขึน้มาแก้ไขปรับปรุงแล้วก าหนดหัวข้อในการแก้ไขปรับปรุง  

   ขั้นตอนที่ 4 ก าหนดเป้าหมายที่แน่นอนการตั้งเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญ

ของการท ากิจกรรมการสร้างคุณภาพ ดังนั้นหลังจากก าหนดหัวข้อเลือกปัญหาทีจ่ะ

ปรับปรุงแก้ไขแลว้ ขั้นตอ่ไปจะต้องก าหนดเป้าหมายของการปฏิบัติงานซึ่งการก าหนด

เป้าหมายนั้น สมาชิกทุกคนจะต้องยอมรับ และมีความรู้สกึว่าสามารถกระท ากิจกรรมนัน้

ส าเร็จตามเป้าหมาย  

   ขั้นตอนที่ 5 เลือกวิธีการปรับปรุงแก้ไข เมื่อทราบถึงสาเหตุของปัญหา

และก าหนดปัญหาที่จะปฏิบัติภายใต้เป้าหมายที่แน่นอนแล้ว ในขั้นนี้จะเป็นขั้นของการ

ระดมความคิดความสามารถของสมาชิกทุกคนในการที่จะเลือกวิธีการแก้ปัญหาให้

สามารถบรรลุเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ  

  Ackoff (1970, p. 172)  ได้กล่าวถึงองค์ประกอบและขั้นตอนของ

กระบวนการวางแผน มี 5 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 จุดหมาย (Ends) เป็นขั้นตอนที่แสดงถึงวัตถุประสงค์               

ความมุง่หวังหรอืจุดหมายของแผนที่ก าหนดขึ้น โดยแสดงถึงสภาพปัญหาหรอืความเป็นมา 

หรอืภูมิหลังขององค์กรหลักการและเหตุผล ตลอดจนประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจากการ

วางแผน  นั้น ๆ  
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   ขั้นตอนที่ 2 วิธีการ (Means) เป็นการแสดงถึงวิธีการน าข้อมูลมา

วิเคราะห์และก าหนดเป็นทางเลือกต่าง ๆ  เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติให้บรรลุจุดหมายของแผน  

   ขั้นตอนที่ 3 ทรัพยากร (Resources)  เป็นขั้นตอนที่แสดงถึงประเภท 

ปริมาณและคุณภาพของทรัพยากรที่ตอ้งใชใ้นการปฏิบัติการตามแผน ทรัพยากร 

ประกอบด้วย งบประมาณ คน วัสดุอุปกรณ์และวิธีการจัดการ เป็นต้น  

   ขั้นตอนที่ 4 การน าแผนไปสู่การปฏิบัติ (Implementation) เป็นขั้นตอน

ของการเลอืกและลงมอืปฏิบัติตามแนวทางที่ดีที่สุด เพื่อให้เป็นไปตามจุดหมายที่ก าหนดไว้  

   ขั้นตอนที่ 5 การควบคุม (Control) เป็นขั้นตอนของการตรวจสอบและ

ประเมินผลการปฏิบัติงานของแผน การประเมินดังกล่าวนี ้ประกอบด้วยการประเมิน

ประสิทธิภาพของแผนการประเมินเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคของการปฏิบัติการ                 

มีการปรับปรุงและแก้ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ทุกขั้นตอนและทุกระยะของ                

การด าเนินการตามแผน เป็นการด าเนินการไปอย่างตอ่เนื่อง  

  Fulmer(1974, pp. 157 – 173) ได้กล่าวถึง กระบวนการวางแผน                     

มี 12 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การเลือกวัตถุประสงค์ (Choose Objectives) เนื่องจาก

วัตถุประสงค์เป็นจุดหมายปลายทางของการวางแผนถ้ามีจุดหมายปลายทางที่แนน่อน

ชัดเจนการกระท าหรอืวิธีการกระท าก็อาจจะยุ่งยากมใิชน้อย  

   ขั้นตอนที่ 2 การสื่อสารวัตถุประสงค์ให้ผู้อื่นทราบ (Communicate 

Objectives) หมายถึง ผูร้่วมงานทุกคนในองค์การควรทราบวัตถุประสงค์ร่วมกันตั้งแต่

วัตถุประสงค์ระดับสูงขององค์การลงไปถึงวัตถุประสงค์ของแต่ละหนว่ยงานและควรให้ทุก

ฝา่ยมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ดว้ย   

   ขั้นตอนที่ 3 การก าหนดขอ้สันนิฐานหรอืการพยากรณ์ (Forecasting) 

หมายถึง การประเมินหรือการคาดการณ์สถานการณใ์นอนาคตซึ่งสามารถใช้วธิีการ 

หลาย ๆ ประการ ได้แก่ เทคนิคเดลฟาย (Delphi Technique) และการหาค่าเฉลี่ย เป็นต้น   

   ขั้นตอนที่ 4 (Survey Resources) เป็นการตรวจสอบเพื่อให้แนใ่จว่าการ

ท าให้เกิดผลตามวัตถุประสงค์น้ันมีความเป็นไปได้เพียงใดโดยมีปัจจัยและทรัพยากรเข้ามา

เกี่ยวข้องเพื่อให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย   

   ขั้นตอนที่ 5 การก าหนดนโยบาย (Establish Policies) เป็นการก าหนด 

แนวทางการตัดสินใจอย่างกว้าง ๆ เพื่อเป็นหลักการปฏิบัติงานรว่มกัน   
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   ขั้นตอนที่ 6 การระบุทางเลือก (Identify Alternatives) หมายถึง ระบุ

วิธีการหรือหนทางที่จะน าไปปฏิบัติให้บรรลุผลส าเร็จอย่างนอ้ยมีสองทางเลือกที่เป็นไปได้ 

   ขั้นตอนที่ 7 เปรียบเทียบทางเลือก (Compare Alternatives) เป็นการ

ประเมินทางเลือกทั้งหลายที่มอียู่เพื่อดูความเป็นไปได้ในการน าแผนไปฏิบัติและผลกระทบ

ต่าง ๆ  

   ขั้นตอนที่ 8 การเลือกแนวทางการกระท า (Choose a Course of Action)  

เมื่อท าการประเมินทางเลือกและการเปรียบเทียบทางเลือกแล้วตอ้งตัดสินใจทางเลือก             

ที่เหมาะสม 

   ขั้นตอนที่ 9 การสร้างแนวปฏิบัติและกฎเกณฑ (Create Procedures and 

Rules) เป็นการเขียนรายละเอียดของการกระท าโดยใช้นโยบายเป็นกรอบแนวคิดของ 

การปฏิบัติตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบ   

   ขั้นตอนที่ 10 การก าหนดงบประมาณ (Establish Budgets) การใช้

งบประมาณเป็นสิ่งส าคัญในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายจะต้องก าหนดไว้อย่างชัดเจน 

   ขั้นตอนที่ 11 การก าหนดตารางเวลา (Establish Time Tables) เป็นการ

ก าหนดตารางเวลาในการปฏิบัติงานโดยมีการวางแผนและการควบคุม ได้แก่ Gantt Chart 

และPERT CPM เป็นตน   

   ขั้นตอนที่ 12 การตัดสินใจเรื่องมาตรฐาน (Decide on Standard)  

ก าหนดมาตรฐานเพื่อวัดและประเมินผลตามแผนและควบคุม ตดิตามและรายงานผล                    

การปฏิบัติงาน   

  Weihrich and Koontz (1994, pp. 117 - 141) ได้กล่าวถึงกระบวนการ

วางแผนมี 8 ขั้นตอน ดังนี้  

   ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้โอกาสหรอืการแสวงหาโอกาส (Being Aware of 

Opportunities) โดยเน้นไปที่การตลาดการแข่งขันความต้องการของลูกค้าจุดแข็งของ

องค์การจุดอ่อนขององค์การ  

   ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดวัตถุประสงค์หรอืเป้าประสงค์ (Setting 

Objectives or Goals) โดยระบุใหชัดเจนว่าเราตองการอะไรที่ไหนเมื่อไรอย่างไร  
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   ขั้นตอนที่ 3 การพิจารณาถึงสถานที่ที่เกี่ยวข้องกับการวางแผน 

(Considering Planning Premises) มีสิ่งแวดล้อมใดเกี่ยวข้องในการวางแผนบ้าง 

ทั้งสิ่งแวดล้อมภายในและสิ่งแวดล้อมภายนอก  

   ขั้นตอนที่ 4 การก าหนดทางเลือก (Identifying Alternatives) เป็นการ

ก าหนดทางเลือกที่ดทีี่สุดที่จะน าไปปฏิบัติให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  

   ขั้นตอนที่ 5 การเปรียบเทียบทางเลือกหรอืการประเมินทางเลือก 

(Comparing Alternatives or Evaluating Alternatives) โดยเน้นทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด

เพื่อน าไปสู่การบรรลุวัตถุประสงค์และตองเป็นทางเลือกที่เสียค่าใช้จ่าย (Cost) น้อยแต่ให้

ผลประโยชน์สูงสุด  

   ขั้นตอนที่ 6 การเลือกทางเลือก (Choosing an Alternative) คือ                

การเลือกทางเลือกเพียงทางเลือกเดียวที่เหมาะสมที่สุดในการน าไปปฏิบัติ  

   ขั้นตอนที่ 7  การก าหนดสิ่งสนับสนุนแผน (Formulating Supporting 

Plans) และ 

   ขั้นตอนที่ 8 การก าหนดแผนงบประมาณ (Numberizing Plans by 

Budgeting) โดยก าหนดรายรับรายจ่ายและแผนการใชเ้งนิให้ชัดเจน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการวางแผน ประกอบด้วย การเลือก

วัตถุประสงค์ การสื่อสารวัตถุประสงคให้ผูอ้ื่นทราบ การก าหนดขอสันนิฐานหรือ 

การพยากรณ์ การส ารวจทรัพยากร การระบุทางเลือก เปรียบเทียบทางเลือก การเลือก

แนวทางการกระท าการสร้างแนวปฏิบัติและกฎเกณฑ ์การก าหนดงบประมาณและ                

การก าหนดตารางเวลา 

3.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.1 ความหมายของการปฏิบัติตามแผน 

   นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการปฏิบัติตามแผน ไว้เช่น  

   สมศักดิ์ สนิธุระเวชญ์ (2542, หนา้ 188 – 190) กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติ

ตามแผน หมายถึง การวางแผนก าหนดการ ได้แก่ การแยกแยะกิจกรรมต่าง ๆ ที่ต้องการ

กระท าการก าหนดเวลาที่คาดว่าต้องใชใ้นกิจกรรมแตล่ะอย่างและการจัดสรรทรัพยากร

ต่าง ๆ และการจัดการแบบ Matrix เป็นการจัดการแบบที่สามารถดึงเอาผูเ้ช่ียวชาญหลาย

แขนงจากแหล่งต่าง ๆ มาได้และเป็นวิธีที่ชว่ยประสานงานระหว่างฝา่ยต่าง ๆ และ                 

การพัฒนาขีดความสามารถในการท างานของผูร้่วมงาน ได้แก่ ให้ผู้ร่วมงานเข้าใจถึงงาน
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ทั้งหมดและทราบเหตุผลที่ต้องกระท าให้ผูร้่วมงานพร้อมในการใชดุ้ลพินิจที่เหมาะสมและ

การพัฒนาจติใจใหร้ัฐการร่วมมอืกัน  

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2546, หน้า 17 – 48) 

กล่าวไว้ว่าการปฏิบัติงานตามแผน หมายถึง บุคลากรทุกคนรว่มกันด าเนินการตามแผนที่

จัดท าไว้ โดยในระหว่างการด าเนนิงานต้องมกีารเรียนรูเ้พิ่มเติมตลอดเวลาและควรมุ่งเน้น

ประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นกับผูเ้รียนเป็นส าคัญ ซึ่งผู้บริหารสถานศกึษาควรส่งเสริมและ

สนับสนุนให้บุคลากรทุกคนท างานอย่างมีความสุข มกีารจัดสิ่งอ านวยความสะดวก 

สนับสนุนทรัพยากร เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ก ากับ ตดิตาม 

(Monitoring) ทั้งระดับรายบุคคล รายกลุ่ม รายหมวด/ ฝา่ย เพื่อกระตุ้นและส่งเสริมให้มี

การด าเนินงานตามแผนใหก้ารนเิทศ  

   บรรจง จันทมาศ (2546, หน้า 7 - 8) ได้ให้ความหมายของการลงมอื

ปฏิบัติตามแผนงาน หมายถึง การศกึษาและฝกึอบรมใหเ้ข้าใจวิธีการท างานในแต่ละครัง้ 

ลงมอืปฏิบัติตามวิธีการที่ได้ก าหนดไว้ และมีการเก็บข้อมูลถึงคุณลักษณะทางคุณภาพตาม

วิธีการที่ก าหนดไว้แลว้  

   ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551, หนา้ 10 - 11) ได้ให้ความหมายของ               

การปฏิบัติตามแผน เป็นการรว่มมอืเพื่อปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตามทางเลอืกที่ได้ก าหนดไว้

จากขั้นตอนการวางแผนเพื่อตรวจสอบระหว่างการปฏิบัติดว้ยว่าการด าเนินงานไปใน

ทิศทางที่ตั้งไว้หรอืไม่พร้อมกับการสื่อสารให้ผูท้ี่เกี่ยวข้องรับทราบเราไม่ควรปล่อยให้ถึง

วินาทีสุดท้ายเพื่อดูความคืบหนา้ที่เกิดขึน้หากเป็นการปรับปรุงในหนว่ยงานของผูบ้ริหาร 

ต้องการทราบความคบืหน้าอย่างแน่นอนเพื่อจะได้มั่นใจว่าโครงการปรับปรุงเกิดความ

ผดิพลาดน้อยที่สุด  

   อมรรัตน์ อมรนาถ (2557, หนา้ 7) กล่าวไว้ว่าการปฏิบัติตามแผน 

หมายถึง การลงมอืปฏิบัติงานหรอืการด าเนินงานตามบทบาทหนา้ที่และระยะเวลา          

ทีก่ าหนดไว้ในแผน โดยมีการก าหนดปฏิทินการด าเนินงาน ก าหนดบทบาทหน้าที่

ผูร้ับผดิชอบ สร้างความเข้าใจให้ผู้เกี่ยวข้องรับทราบถึง แผนงาน/ โครงการ และกลไก            

ในการขับเคลื่อนแผนงานสู่การปฏิบัติรวมทั้งปัญหาที่เกิดจากการน าแผนไปสู่การปฏิบัติ

และแนวทางการแก้ไข  

   มาหามะตอเฮ สาแม (2557, หนา้ 50) กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติตามแผน 

หมายถึง การปฏิบัติงานตามแผนที่ได้ก าหนดไว้อย่างต่อเนื่องเป็นกระบวนการตามขั้นตอน
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ที่ก าหนดในก าหนดการต่าง ๆ ของแผนให้บรรลุเป้าหมายภายใต้กรอบเวลาและเงื่อนไข            

ที่ก าหนดไว้ในแผน  

   ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562, หนา้ 8) ได้ให้ความหมายของ 

การปฏิบัติงานตามแผน หมายถึง การด าเนินงานขององค์กรที่ได้ก าหนดไว้ 

   Williams (1998, p. 9) กล่าวไว้ว่า การปฏิบัติตามแผน เป็นการ

ด าเนนิการต่อเนื่องจากการวางแผน คอื ผู้เกี่ยวข้องจะต้องด าเนินการตามแผนที่ก าหนดไว้

ให้เป็นไปตามลักษณะงาน ช่วงเวลา และความรับผิดชอบของแต่ละส่วน โดยผู้บริหาร

อาจจะต้องนเิทศ แนะน า ก ากับ ตดิตาม หากพบปัญหาอุปสรรคอะไรก็คอยแนะน า

ช่วยเหลือให้งานทั้งปวงได้เป็นไปตามที่ตั้งความหวังไว้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การปฏิบัติตามแผน หมายถึง การที่สมาชิก 

ทุกคนรว่มกันปฏิบัติงานตามแผนที่จัดท าไว้ ซึ่งในระหว่างการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่าย            

ทุกระดับต้องมกีารนเิทศ แนะน า ก ากับ ตดิตาม มกีารจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก 

สนับสนุนทรัพยากร เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ  

3.2.2 ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผน 

ขั้นตอนการปฏิบัติตามแผน มีดังนี ้1) ปฏิบัติตามแผนรับแผนที่ได้

อนุมัตแิล้วเพื่อการด าเนินการ 2) ผูป้ฏิบัติตามแผนจะต้องท าความเข้าใจส่วนประกอบ 

ต่าง ๆ ทางเทคนิคของแผน 3) การท าความเข้าใจส่วนต่าง ๆ ของแผนโดยเน้นถึงปัจจัย              

ที่ไม่เกี่ยวกับวิชาการเฉพาะด้านหรอืเทคนิค แตมุ่่งเน้นไปทางดา้นมนุษย์สัมพันธ์และ

ปฏิกิรยิาของผูป้ฏิบัติที่มตี่อแผน 4) การก าหนดบทบาทของผู้ด าเนินการตามแผนปฏิบัติ

การ 5) การจัดเตรียมบุคคลผูป้ฏิบัติตามแผนและการก าหนดมอบหมายความรับผดิชอบ  

6) การเตรียมแผนด าเนินการหรอืแผนปฏิบัติงาน 7) การด าเนินการตามแผน                         

ตามกระบวนการทุกขั้นตอนที่กล่าวมาจะเป็นการเตรียมงานล่วงหน้าเพื่อด าเนนิการตาม

แผนจึงมลีักษณะงานของการวางแผนปะปนอยู่ด้วย 8) การแจ้งให้ผู้เกี่ยวข้องในหน่วยงาน

ทราบถึงโครงการ 9) การแปลความหมายของแผนให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบ 10) การช้ีแจง

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทราบถึงความรับผดิชอบเกี่ยวกับการควบคุมงาน 11) การรวบรวม

ข้อมูลและตัวเลขที่เกี่ยวข้องกับความก้าวหน้าของแผน 12) การตรวจสอบและประเมิน

ข้อมูลและตัวเลข 13) การปรับปรุงแผนให้เหมาะสม และ 14) การรายงานผล                       

การปฏิบัติงานตามแผนตั้งแต่ตน้จนถึงการสิน้สุดของแผนปฏิบัติการส าคัญดังนี้ 
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3.3 การตรวจสอบ  

3.3.1 ความหมายของการตรวจสอบ 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการตรวจสอบ ไว้เชน่ 

   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545, หนา้ 98 - 99) กล่าวไว้ว่า                        

การตรวจสอบ) หมายถึง การตรวจสอบหรอืสังเกตสิ่งที่เกิดขึน้ว่ามี การเปลี่ยนแปลงมาก

น้อยเพียง ใดและเป็นไปในทิศทางใด   

   บรรจง จันทมาศ (2546, หน้า 7 - 8) กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงาน เป็นการตรวจสอบความก้าวหน้าของงาน และประเมินผล เพื่อตรวจสอบดูว่า

งานที่ได้เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดหรือไม่เปรียบเทียบกับเป้าหมาย เพื่อตรวจสอบดูว่า

ค่าที่วัดได้ และผลการทดสอบตรงตามมาตรฐานหรอืไม่ เพื่อตรวจสอบว่าลักษณะจ าเพาะ

ทางคุณภาพ สอดคล้องกับเป้าหมายหรอืไม่อย่างไร  

  ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2546, หน้า 17 – 48) กล่าวไว้

ว่า การตรวจสอบ เป็นกลไกส าคัญที่จะกระตุ้นใหเ้กิดการพัฒนา เพราะจะท าให้ได้ข้อมูล

ย้อนกลับที่จะสะท้อนให้เห็นถึงการด าเนินงานที่ผ่านมาว่าบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้

เพียงใดจะต้องปรับปรุงแก้ไขในเรื่องใดบ้าง ในระหว่างที่สถานศึกษาด าเนินการ                 

ตามแผนปฏิบัติการ ควรมีการตรวจสอบประเมินผลเป็นระยะ ๆ เพื่อพิจารณาว่า                 

การด าเนินการเป็นไปในทิศทางที่จะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายหรอืมาตรฐานและตัว

บ่งชีท้ี่ก าหนดในแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติการหรอืไม่ เพียงใด มีจุดอ่อน จุดแข็ง                

ประการใด มีส่วนใดที่จะต้องปรับปรุงเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายหรือมาตรฐานและ 

ตัวบ่งชีท้ี่ก าหนดมากที่สุด และเมื่อสิน้ภาคเรียนหรอืสิน้ปีการศึกษาก็จะต้องมีการประเมิน

สรุปรวม เพื่อน าผลมาพิจารณาแก้ไขปรับปรุงการด าเนินการในระยะตอ่ไป ซึ่งมีกิจกรรม

การตรวจสอบประเมินผลภายในสถานศกึษา  

   ชนิกานต์ เธียรสูตร (2551, หนา้ 10-11) กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบ            

เป็นการประเมนิผลที่ได้รับจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง แตข่ั้นตอนนี้มักจะถูกมองข้าม

เสมอการตรวจสอบท าให้เราทราบว่าการปฏิบัติในขั้นที่ 2 สามารถบรรลุเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้หรอืไม่สิ่งส าคัญคือเราต้องรู้วา่ การตรวจสอบอะไรบ้างและ

บ่อยครั้งแค่ไหนขอ้มูลที่ได้จากการตรวจสอบจะเป็นประโยชน์ส าหรับขั้นตอนต่อไป  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏบ้านสมเด็จเจ้าพระยา (2560, หน้า 2) กล่าวไว้ว่า 

การตรวจสอบ หมายถึง การตรวจสอบที่มุง่เน้นเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลการ
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ด าเนนิงานโครงการภายใต้หลักเกณฑ์การวัดผลงานหรอืมาตรฐานของงานที่ก าหนดไว้วา่มี

ความประหยัด รวมถึงการบริหารความเสี่ยง การใชท้รัพยากรและการปฏิบัติ                 

ตามกฎระเบียบ  

   ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบผลการ

ปฏิบัติงาน หมายถึง การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการปฏิบัติงาน เพื่อน ามาพิจารณา

สภาพการณ์ของการด าเนินงานที่เป็นอยู่อละเปรียบเทียบกับสิ่งที่วางไว้  

   ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง (2564, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า            

การตดิตามและประเมินผล หมายถึง การคอยติดตามตรวจสอบความก้าวหน้าปัญหา

อุปสรรคตลอดจนความส าเร็จและล้มเหลวของโครงการกิจกรรมต่าง ๆ ซึ่งวิธีการในการ

ติดตามประเมินผล คือ การคอยติดตามข่าวสารข้อมูลโดยเฉพาะที่เกี่ยวกับตัวชี้วัด

ความส าเร็จต่าง ๆ ที่ได้ก าหนดไว้และคอยแก้ไขปัญหาอุปสรรคต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นตลอด

จนถึงการคอยติดตามให้การสนับสนุนแก่ผู้ปฏิบัติงานในส่วนงานต่าง ๆ ในทุก ๆ ด้านให้

สามารถปฏิบัติงานตามกลยุทธ์ใหไ้ด้ผลอย่างมีประสิทธิภาพ   

   ส านักงานการตรวจเงนิแผ่นดิน (2564, หนา้ 2), ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสุพรรณบุรี เขต 1 (2562, หนา้ 1) กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบ              

เป็นการตรวจสอบผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้นในระหว่างด าเนนิการและหรอืที่แล้วเสร็จว่า

เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนงาน ผลผลติ โครงการ/ กิจกรรม

หรอืไม่ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใดโดยมีการวัดและประเมินผลทั้งเชิงปริมาณ

และเชิงคุณภาพรวมไปถึงการใช้ทรัพยากรภายใต้เวลาที่ก าหนด  

   Williams (1998, p. 9) กล่าวไว้ว่า การตรวจสอบประเมินผล                      

เป็นการประมาณค่าการด าเนินงานว่า เด่น ดอ้ย ดี ไม่ด ีมากน้อยแค่ไหนเพียงใด                   

โดยการเปรียบเทียบระหว่างสิ่งที่คาดหวังเอาไว้กับสิ่งที่ท าได้จริง ถ้าสิ่งที่ท าได้จริงมากกว่า                   

ที่คาดหวังเอาไว้ ก็แสดงว่าดีประสบผลส าเร็จ แตถ่้าสิ่งที่ท าได้จรงินอ้ยกว่าที่คาดหวังเอาไว้

ก็แสดงว่าไม่ดี ตอ้งปรับปรุงแก้ไข การประเมินในขั้นตอนนีมุ้่งที่จะได้ทราบสภาพการ

ด าเนนิงานจริงว่าเป็นไปแค่ไหน จะต้องปรับปรุงแก้ไขอย่างไร  ผลจากการประเมินจึงมุง่

เพื่อการพัฒนางานมากกว่าการจับผดิผูป้ฏิบัติ 

จากที่กล่าวมาข้างตน้ สรุปได้ว่า การตรวจสอบ หมายถึง การด าเนินการเพื่อให้

ทราบในความก้าวหนา้ การด าเนนิงานของสถานศกึษาว่าเป็นไปตามแผน โครงการ/ 
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กิจกรรมกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิและผลบรรลุผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ 

3.3.2 ความส าคัญของการตรวจสอบ 

   แผนพัฒนาด้านแรงงานเชิงบูรณาการจังหวัดนครพนม (2564, หนา้ 59) 

กล่าวถึงความส าคัญของการตรวจสอบ การตดิตามและประเมินผล ประกอบด้วย            

3 แนวทาง คือ  

   1) การตดิตามความก้าวหน้าในการด าเนินงานของแผนงาน/โครงการ

หรอืกิจกรรมส าคัญในรูปแบบของการรายงานผลการปฏิบัติงานประจ าเดือน รายไตรมาส 

และรายปี เสนอตอ่ผูบ้ริหารทราบ  

   2) การตดิตามผลสมัฤทธิ์ตามตัวชีว้ัดของหนว่ยงานด าเนินงาน 

(Outcome) โดยใช้กลไกของระบบการตรวจราชการ เพื่อให้ทราบถึงผล 

การด าเนินงาน ปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ เพื่อสรุป เสนอไปยังผูบ้ริหาร ส าหรับ 

ใช้เป็นข้อมูลในการทบทวน ปรับปรุงแผนการด าเนินงาน และ  

   3) การตดิตามประเมินผลในภาพรวมของแผนงาน/ โครงการที่ได้

ด าเนนิการทั้งหมดเมื่อสิน้สุด ระยะเวลาการด าเนินงานตามแผน  

   กระทรวงการคลัง (2564, หนา้ 4-5) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ           

การตรวจสอบ ดังนี้ เพื่อให้ทราบว่าผลการด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 

และเป้าหมายของแผนผลผลิตโครงการกิจกรรมที่ก าหนดไว้อย่างมปีระสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลประหยัดและปฏิบัติถูกต้องตามกฎหมายระเบียบข้อบังคับระบบวิธีการและ

มาตรฐานการปฏิบัติงานที่ก าหนดไว้ เพื่อให้ทราบถึงผลลัพธ์หรอืผลกระทบที่เกิดขึน้             

จากการด าเนินงานขององค์กรเพื่อตดิตามผลการด าเนินงานขององค์กรใหเ้ป็นไปตามแผน

โครงการ/ กิจกรรมที่ก าหนดไว้ตลอดจนประสทิธิภาพในการดูแลรักษาทรัพย์สินของ

องค์กรและเพื่อใหข้้อสังเกตข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงาน

ตามแผนโครงการ/ กิจกรรมขององค์กรใหเ้ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

บรรลุผลสัมฤทธิ์โครงงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการตรวจสอบ ได้แก่ ช่วยใน

การตรวจสอบความก้าวหน้าในการด าเนินงาน ผลสัมฤทธิ์ตามตัวชี้วัด และการประเมินผล

ในภาพรวมของแผนงาน/ โครงการที่ได้ด าเนินการทั้งหมดเมื่อสิ้นสุด ระยะเวลาการ
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ด าเนนิงานตามแผน เพื่อให้ทราบถึงผลลัพธ์หรอืผลกระทบที่เกิดขึน้จากการด าเนินงานของ

องค์กร 

 

3.3.3 ขั้นตอนการตรวจสอบ 

   กระทรวงการคลัง (2564, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่าขั้นตอนการตรวจสอบ 

ประกอบด้วย  

   1) การติดตามและประเมินผล  

   2) การติดตามและประเมินผลการปฏิบัติงานใช้วธิีการก าหนดแบบการ

รายงานผลการด าเนินงานตามแผนด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์  

   3)ระยะเวลาในการตดิตามใหห้นว่ยงานต่าง ๆ ในสังกัดรายงานผลการ

ปฏิบัติงานเป็นระยะๆ เช่น 6 เดือน 9 เดือน และ 12 เดือน เป็นต้น  

   4) การประเมินผลความส าเร็จของการปฏิบัติงานท าให้ทราบว่า

หนว่ยงานต่าง ๆ นัน้ สามารถปฏิบัติงานได้เป็นไปตามแผนปฏิบัติ 

ที่ก าหนดไว้หรอืไม่ โดยก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลใหม้ี ความชัดเจน สามารถบ่งชี้

ผลส าเร็จของโครงการได้  

   ส านักงานปลัดกระทรวงการคลัง (2564, หน้า 2) กล่าวถึง ขั้นตอน            

การตรวจสอบผลการด าเนินงาน ม ี4 ขัน้ตอน ดังนี ้ขัน้ตอนที่ 1 การวางแผนขั้นตอนที่ 2 

การปฏิบัติงานตรวจสอบ ขั้นตอนที่ 3 การรายงานผลและขัน้ตอนที่ 4  การตดิตามผล 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการตรวจสอบ ประกอบด้วย              

การวางแผน การตรวจสอบ การปฏิบัติงานตรวจสอบ การรายงานผลและการติดตามผล 

3.3.4 ประโยชน์ของการตรวจสอบ 

  กระทรวงการคลัง (2564, หนา้ 7) กล่าวถึงประโยชน์ของการตรวจสอบ           

ไว้ดังนี ้ 

  1) ช่วยใหก้ารบริหารและการด าเนินงานขององค์กรบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นและลดความเสี่ยงต่อการไม่บรรลุผล

สัมฤทธิ์ของงาน  

  2) ช่วยใหผู้บ้ริหารและผูป้ฏิบัติงานได้ทราบถึงความก้าวหน้าผลส าเร็จของ

งานผลกระทบปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการปรับปรุงแก้ไขการด าเนินงานองค์กร
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ให้มปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลประหยัดและบรรลุผลสัมฤทธิ์ของงานตามเป้าหมาย              

ที่ก าหนด  

  3) ช่วยท าให้การใช้ทรัพยากรของประเทศเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลเกิดประโยชน์แก่ประชาชนอย่างแท้จริง และ  

  4) ช่วยส่งเสริมใหเ้กิดกระบวนการก ากับดูแลที่ดีเป็นสัญญาณเตือนภัย

ล่วงหน้าใหก้ับผูบ้ริหารและลดความเสี่ยงที่จะท าให้งานไม่ส าเร็จ  

  กรมบัญชกีลาง (2554, หน้า 7) ประโยชน์ของการตรวจสอบ ไว้ดังนี้  

  1) เพื่อเสริมสรา้งจริยธรรมและคุณค่าที่เหมาะสมภายในองค์กร  

  2) เพื่อให้หลักประกันว่าการบริหารจัดการภายในองค์กรมีประสทิธิผลและ

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรับผดิชอบในผลงานตามหน้าที่  

  3) เพื่อสื่อสารข้อมูลความเสี่ยงและการควบคุมไปยังส่วนงานต่าง ๆ ภายใน

องค์กรได้อย่างมีประสิทธิผล และ  

  4) เพื่อประสานงานและสื่อสารข้อมูลระหว่างผูบ้ริหารขององค์กร 

ผูต้รวจสอบภายในและผูป้ฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิผล 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการตรวจสอบช่วยท าให้เกิด

องค์กรมกีารก ากับดูแล การบริหารจัดการ การสื่อสารข้อมูล ความเสี่ยงและการควบคุม

การด าเนินงานขององค์กรเพื่อให้ผู้บริหารสามารถน ามาเป็นข้อมูลในตัดสินใจเพื่อให้เกิด

ประโยชน์อย่างสูงสุด 

3.4 การปรับปรุง แก้ไข  

3.4.1 ความหมายของการปรับปรุง แก้ไข 

   นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการปรับปรุง แก้ไข ไว้เช่น  

   สุจรติ คูณธนกุลวงศ์ (2543, หนา้ 22) กล่าวไว้ว่า การปรับปรุง แก้ไข 

เป็นการปฏิบัติการแก้ไขมีความจ าเป็นจะต้องแยกแยะอย่างชัดเจนในการจ ากัดอาการและ

สาเหตุของปัญหา ถ้าการไม่บรรลุวัตถุประสงค์เกิดจากการวางแผนที่ไม่ดี ก็เป็นสิ่งส าคัญ 

ที่จะหาสาเหตุของการวางแผนที่ไม่ดพีอก่อน แล้วจึงท าการปรับปรุงคุณภาพของการ

วางแผนและปรับปรุงเนื้อหาของแผนด้วย  

   เรืองวิทย์ เกษสุวรรณ (2545, หนา้ 98 - 99 กล่าวไว้ว่า การปรับปรุง

แก้ไข หมายถึง ผลลัพธ์ที่ได้อาจไม่เป็นไปตามที่ต้องการหรอืมีปัญหาที่ตอ้งแก้ไขก็ต้อง
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ด าเนนิการแก้ไขตามที่จ าเป็น หลังจากนั้นสรุปเป็นบทเรียนและพยากรณ์เพื่อเป็นพืน้ฐาน 

ในการคิดหาวิธีการใหม่ ๆ ต่อไป  

   บรรจง จันทมาศ (2546, หน้า 7 - 8) กล่าวไว้ว่า การปรับปรุงแก้ไข

ข้อบกพร่อง หมายถึง ผลของการตรวจสอบถ้าพบว่าเกิดปัญหา มีขอ้บกพร่องขึ้น งานที่ได้

ไม่ตรงกับเป้าหมายหรือไมไ่ด้ตามแผน ใหป้ฏิบัติการแก้ไขปัญหาตามลักษณะที่ค้นพบ               

   ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาแห่งชาติ (2546, หน้า 17 – 48) 

กล่าวไว้ว่า เมื่อบุคลากรแต่ละคน แต่ละฝ่ายมีการประเมินผลส าเร็จเรียบร้อยแลว้ก็ส่งผล

ให้กับคณะกรรมการที่รับผิดชอบ ซึ่งจะต้องรวบรวมผลการประเมินมาวิเคราะห ์

สังเคราะหแ์ปลผลในภาพรวมทั้งหมด แล้วน าเสนอผลการประเมินต่อผู้เกี่ยวข้อง เช่น             

ครูประจ าช้ัน ครูประจ าวิชา หัวหน้าหมวด ผู้บริหารสถานศกึษา เพื่อน าผลไปใช้ในการ

พัฒนางานของตนเองต่อไปผลที่ได้จากการประเมิน สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลในการ

ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูบ้ริหารและบุคลากรและใช้ในการวางแผนต่อไป                    

รวมทั้งจัดเป็นข้อมูลสารสนเทศเพื่อใชป้ระกอบการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ ได้  

   ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่าการปรับปรุงงาน 

หมายถึง การน าผลการด าเนินงานขององค์กรมาพัฒนาให้มปีะสิทธิภาพมากยิ่งขึน้  

   Williams (1998, p. 9) กล่าวไว้ว่า การปรับปรุงงาน เป็นการน าผลจาก

การประเมนิมาปรับปรุงเพื่อพัฒนางาน  คือ ถ้าผลการปฏิบัติในห้วงเวลาที่ผ่านมายังไม่

เป็นไปตามเป้าหมาย ก็จะต้องแสวงหาวิธีด าเนินการให้เหมาะสมกว่าเดิม แต่ถ้าผลการ

ด าเนนิงานเป็นไปตามเป้าหมายแล้วในการด าเนินการต่อไป ก็จะได้เปลี่ยนเป้าหมาย               

ให้สูงขึ้นจะได้เป็นการท้าทายการท างานของบุคลากร และเป็นการสร้างหลักประกันว่าการ

ด าเนนิงานในองค์กรมีแต่พัฒนาขึน้เรื่อย ๆ ไม่มีหยุดอยู่กับที่ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การปรับปรุง แก้ไข หมายถึง การด าเนินงาน

ร่วมกันของสมาชิกในการปรับปรุง แก้ไขและการทบทวนผลการด าเนินงานโดยให้ทุกส่วน 

ที่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นร่วมในการการวางแผน การลงมอืปฏิบัติงานตามแผนที่ปรับปรุง

แก้ไข การตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงาน จนกว่าจะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของสถานศกึษา 

3.4.2 ความส าคัญของการปรับปรุง แก้ไข 

   สิทธิพันธ์ อนิทร์เพ็ญ (2564, ออนไลน์) ได้ให้ความส าคัญของ             

การปรับปรุง แก้ไข ดังนี้  
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   1) เพื่อสรา้งเสริมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์กร 

   2) เพื่อให้องค์กรสามารถปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและอยู่รอดเมื่อตอ้ง

ประสบกับปัญหาและการเปลี่ยนแปลง  

   3) เพื่อพัฒนากระบวนการท างานอย่างมีแผนและส่งเสริมการมสี่วนรว่ม

ในวัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกัน  

   4) เพื่อมุง่ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงแก้ไขวัฒนธรรมที่ไม่ทันสมัยขัดต่อ          

ความเจรญิขององค์กรโดยมุ่งเน้นที่ผลส าเร็จของงานที่บรรลุตามเป้าหมายมากกว่าวิธีการ  

   5) มุง่สง่เสริมหลักการท างานที่เน้นหลักการมากกว่าตัวบุคคล 

   6) เน้นทั้งปริมาณงานและความรู้สกึของคนไปพร้อม ๆ กัน  

   7) ส่งเสริมการกระจายการตัดสินใจออกไปจากส่วนกลางให้มากที่สุด 

มุ่งให้การตัดสินใจเกิดขึ้นในจุดที่มีขอ้มูลพร้อม ที่จะท าการตัดสินใจ ใหเ้ป็นผู้รับผดิชอบ           

ในการตัดสินใจ  

   8) มุง่สง่เสริมให้สมาชิกขององค์กรทุกคนใหต้ระหนักในภาระความ

รับผิดชอบต่อต าแหนง่และหนา้ที่ และ  

   9) มุง่ด าเนินการสร้างสรรค์ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร ไม่เดินสวน

ทางกับวัตถุประสงค์ขององค์กร คือ มุ่งประสานเป้าหมายของบุคคลกับเป้าหมายของ

องค์กรเข้าด้วยกัน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการปรับปรุง แก้ไข ช่วยท าให้

องค์กรมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล การปรับตัวได้อย่างรวดเร็วและอยู่รอด การพัฒนา

กระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง มีระบบการท างานที่เน้นคุณภาพและเกิดความตระหนัก

ในภาระงานและความรับผิดชอบเพื่อท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

3.4.3 กระบวนการปรับปรุง แก้ไข 

สิทธิพันธ์ อินทร์เพ็ญ (2564, ออนไลน์) ได้กล่าวถึงกระบวนการ

ปรับปรุงแก้ไข ประกอบด้วย  

ขั้นตอนที่ 1 การยอมรับปัญหา ก่อนที่การปรับปรุงและพัฒนาการ

ท างานจะเริ่มตน้ได้สมาชิกบางคนภายในองค์กรจะต้องยอมรับปัญหาที่ตอ้งการ                  

การเปลี่ยนแปลงก่อนสมาชิกภายในองค์กรจะต้องรูส้ึกว่าการเปลี่ยนแปลงจ าเป็นต้อง

เกิดขึ้น ถ้าปราศจากสิ่งเหล่านีแ้ล้ว กระบวนการการพัฒนาองค์กรก็ไม่สามารถเริ่มตน้ได้  
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   ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหป์ัญหา เป็นการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน

จะต้องอยู่บนรากฐานของการวิเคราะหป์ัญหาที่เกี่ยวพันกับงานของสมาชิกภายในองค์กร

อย่างมรีะบบ เนื่องจากการปรับปรุงและพัฒนาการท างานจะเป็นกระบวนการของความ

ร่วมมือร่วมใจ การมีสว่นร่วมของสมาชิกภายในองค์กรอย่างจริงจัง เทคนิคการรวบรวม

ข้อมูลที่นยิมใช้กันมาก ได้แก่ การสัมภาษณ์การสัมภาษณ์จะเป็นเทคนิคการรวบรวมข้อมูล

ในระหว่างการสัมภาษณ์ สมาชิกขององค์กรสามารถกล่าวถึงแหล่งที่มา ของปัญหาหรอื

ความยุ่งยากภายในองค์กรได้อย่างเสรีและแบบสอบถาม เพื่อการมุ่งปัญหาที่ส าคัญภายใน

องค์กรแบบสอบถาม ข้อดี คือ การรวบรวมข้อมูลที่เป็นมาตรฐานเดียวกันจ านวนมากได้

ภายในเวลาระยะสั้น ความคิดเห็นของสมาชิกภายในองค์กร สามารถรวบรวมได้โดยใช้

ค าถามมาตรฐาน ค าตอบของสมาชิกภายในองค์กรจะถูกวัดโดยใช้มาตราส่วน ขอ้มูลที่

รวบรวมได้จากแบบสอบถามมาตรฐานเป็นตัวเลขจะช่วยใหก้ารวิเคราะหป์ัญหาขององค์กร

งา่ยขึ้น แบบสอบถามจะมีข้อเสียบางอย่าง เช่น ขาดความคล่องตัวเราไม่อาจจะรู้ได้ว่า 

ค าตอบของเขาถูกต้องหรอืไม่ การสังเกต เป็นการรวบรวมข้อมูลภายในองค์กรได้โดยใช้

การสังเกต จากบรรยากาศโดยทั่วไปภายในองค์กร สามารถมองเห็นปัญหาภายในองค์กร

ได้ ข้อมูลเพิ่มเตมิ หมายถึงแหลง่ขอ้มูลอื่น ๆ ภายในองค์กรที่ไม่ได้ถูกรวบรวมอย่างเปิดเผย 

เพื่อความมุ่งหมายของการวิเคราะหป์ัญหาขององค์กร เชน่ อัตราการขาดงาน อัตราการ

ออกจากงาน อัตราการผลิต และอัตราของเสียเป็นต้น 

   ขั้นตอนที่ 3 การให้ขอ้มูลป้อนกลับ (Feedback) เมื่อการรวบรวม

ข้อมูลเพื่อการวิเคราะหป์ัญหาภายในองค์กรเสร็จเรียบร้อยแล้ว ขัน้ตอนต่อไปของ

กระบวนการพัฒนาองค์กร คือ การให้ขอ้มูลป้อนกลับ ผลสรุปข้อมูลที่รวบรวมได้ระหว่าง

การวิเคราะหป์ัญหาขององค์กรกลับไปยังสมาชิกขององค์กรเป้าหมายของการให้ข้อมูล

ป้อนกลับ คอื ตอ้งการความมั่นใจว่าสมาชิกขององค์กรยอมรับว่า ปัญหาและภาพรวม

สถานะขององค์กรในปัจจุบันมีความถูกต้องเป้าหมายอีกอย่าง คือ เพื่อสร้างความ

กระตอืรอืร้นท่ามกลางสมาชิกขององคก์ร เพื่อด าเนินการแก้ไขปัญหาภายในองค์กร 

อธิบายข้อมูลเฉพาะเพื่อให้เห็นชัดเจนและช่วยเหลือพวกเขาในการแก้ไขปัญหาขององค์กร

อย่างสร้างสรรค์เท่านั้น 

   ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนด าเนินงาน (Action Planning) เมื่อปัญหา 

การท างานได้ถูกระบุและเห็นว่าจ าเป็นต้องแก้ไขแล้ว ขั้นตอนต่อไปของการปรับปรุงและ 

พัฒนาการท างาน คอื การวางแผนด าเนินงานเพื่อแก้ไขปรับปรุงและพัฒนาการท างาน 
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   ขั้นตอนที่ 5 การเลือกใช้เทคนิคการปรับปรุงและพัฒนาการท างาน

เทคนิคการปรับปรุงพัฒนาการท างานจะมีอยู่หลายแบบแตท่ี่ถูกน ามาใช้กันแพร่หลายมาก

ที่สุด คอื เทคนิคการปรับปรุงพัฒนาการท างานระดับบุคคลและเทคนิคการปรับปรุง

พัฒนาการท างานระดับกระบวนการ เทคนิคระดับบุคคลจะถูกน ามาใช้เมื่อการวิเคราะห์

ปัญหา 

    ขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ 

การพัฒนาคุณภาพงานและการปรับปรุงกระบวนงาน คือ การประเมินผลกระทบของ             

การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ภายในองค์กร ภายหลังจากการด าเนินการเปลี่ยนแปลงภายใน

องค์กรแลว้ ขอ้มูลจะต้องถูกเก็บรวบรวมเพิ่มเติมเพื่อการประเมินผลว่า ปัญหาการท างาน

ได้ถูกแก้ไขหรอืถูกปรับปรุงใหด้ีขึ้นแล้วหรอืไม่ ถ้ายังไม่ดีขึ้นก็ต้องกลับไปวิเคราะหป์ัญหา

กันใหมด่ังนัน้นอกจากการประเมินผลจะถูกมองวา่เป็นขั้นตอนสุดท้ายของ การพัฒนา

คุณภาพงานและการปรับปรุงกระบวนงาน แล้วการประเมินผลจะถูกมองว่าเป็นการ

หมุนรอบกระบวนการพัฒนาองค์กรกลับไปยังขั้นตอนของการวเิคราะหป์ัญหาดว้ย ซึ่งเป็น 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการปรับปรุง แก้ไข ประกอบด้วย 

ขั้นตอนที่ 1 การยอมรับปัญหา ขั้นตอนที่ 2 การวิเคราะหป์ัญหา ขั้นตอนที่ 3 การใหข้้อมูล

ป้อนกลับ ขั้นตอนที่ 4 การวางแผนด าเนินงาน ขั้นตอนที่ 5 การเลือกใช้เทคนิคการ

ปรับปรุง/พัฒนาการท างาน และขั้นตอนที่ 6 การประเมินผล 

1.7 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องการท างานเป็นทีม 

อรรถชัย บุษบง (2558, หน้า 89) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนาทีมงาน           

ของผู้บริหารสถานศกึษาตามทัศนะของผู้บริหารและครูสังกัดส านักการศกึษาเมืองพัทยา 

พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไป

หาน้อย ได้แก่ ดา้นการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ดา้นการสร้างความไวว้างใจ ด้านการ

ติดตามผลและด้านการสร้างความร่วมมอื ข้อเสนอแนะด้านการสร้างความร่วมมือ ได้แก่ 

ควรมีการปรับสภาพในการท างานโดยการสร้างบรรยากาศ ให้มคีวามสุขร่วมกัน                    

เปิดโอกาสใหเ้พื่อนรว่มงานได้แสดงออกด้านความคดิเห็นอย่างเสรี และให้รว่มมอืในการ

แก้ปัญหาทุกครั้งเมื่อเกิดความขัดแย้งในทีมงาน ด้านการสร้างความเข้าใจ ได้แก่ ควรมี 

การประชุมขีแ้จงให้ผูร้่วมงานรับรู้ถึงนโยบายในการปฏิบัติงาน ร่วมกับผูร้่วมงานในการ

วางแผนเพื่อจัดเตรียมวัสดุอุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกอื่น ๆ ที่เกือ้กูลในการท างาน 

มีการช้ีแจงให้ผูร้่วมรับรู้ถึงประโยชน์ที่ได้รับในการบริหารงาน เช่น สวัสดิภาพและสิทธิ
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ประโยชน์ต่าง ๆ และด้านการตดิตามผล มีการพัฒนาหรอืปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่อง             

ในการปฏิบัติงาน โดยมีการแตง่ตัง้คณะกรรมการตดิตามผลในการท างานของทีมงาน 

จัดระบบการวัดผลการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน และก าหนดเป้าหมายของผลงานขึน้ เพื่อให้

เห็นถึงขอ้แตกต่างในการท างานและการแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน 

ปราณี ธรรมนิยม (2558, หน้า 8 - 11) ได้ท าการวิจัยเรื่องการท างานเป็น

ทีมของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาศรสีะเกษ เขต 3 พบว่า  

การท างานเป็นทีมโดยรวมอยู่ในระดับมาก ได้แก่ การมีส่วนรว่ม การมเีป้าหมายเดียวกัน 

และการมีปฏิสัมพันธ์และการสื่อสารอย่างเปิดเผยและในส่วนของปัจจัยที่สง่เสริมต่อ

ความส าเร็จในการท างานเป็นทีมของสถานศกึษา พบว่า ได้แก่ 1) บรรยากาศของ                

การท างาน ที่มคีวามเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตอืรือร้นและสร้างสรรค์ มีความ

ไว้วางใจกัน มีการมอบหมายที่มคีวามชัดเจน 2) บุคลากรทุกคนรูจ้ักบทบาทหนา้ที่ของ

ตนเองและ 3) บุคลากรทุกคนมีสว่นร่วมในการประเมินผลการท างาน 

 สมชาย ทองบ่อ (2558, หน้า 2 - 13) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบ

การสรา้งทีมงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า สภาพการสร้างทีมงานของ

ผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้าน 

ที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ด้านองค์กร การสร้างและประเมินร่างรูปแบบการสร้างทีมงาน

ของผู้บริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 

และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายด้านที่มคี่าเฉลี่ย             

มากที่สุด ดังนี้ ดา้นงานและการประเมินรูปแบบการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษา พบว่า การประเมินความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับ มากที่สุด                       

เมื่อพจิารณารายด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด ดังนี ้ด้านวิธีด าเนนิงาน การประเมินความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณารายเมื่อพิจารณารายด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด

คือ ด้านวัตถุประสงค์ และการประเมินความเป็นประโยชน์อยู่ในระดับมากที่สุด                  

เมื่อพจิารณารายด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด ดังนี ้ด้านการประเมินผล 

 สุทธิรัตน์ นาคราช (2558, บทคัดย่อ) ได้ท าการวิจัยเรื่องพฤติกรรมการ

ตัดสินใจของผูบ้ริหารที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมของครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 1 กรุงเทพมหานคร พบว่า การท างานเป็นทีมของครู อยู่ใน

ระดับมากทั้งภาพรวมและรายด้าน โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ดังนี้ การมี

มนุษยสัมพันธ์ ความไว้ใจซึ่งกันและกัน การร่วมมอืและมีสว่นร่วมในการท างาน บทบาท 
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ที่สมดุล การมวีัตถุประสงค์เป้าหมายเดียวกัน และการติดตอ่สื่อสารที่ด ี3) พฤติกรรม 

การตัดสินใจของผู้บริหาร ได้แก่ผู้บริหารและครูร่วมกันตัดสินใจ ผู้บริหารใหค้รูเป็น 

ผูต้ัดสินใจเอง และผูบ้ริหารตัดสินใจเองแตเ่ปิดโอกาสใหค้รูซักถามได้ สว่นปัจจัยที่ส่งผล 

ต่อการท างานเป็นทีมของครู โดยร่วมกันท านายได้รอ้ยละ 29.30 อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 

 กรวิภา งามวุฒิวงศ์ (2559, หนา้ 116 - 117) ได้ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การท างานเป็นทีมภายในส านักอ านวยการ สังกัดงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างาน ประกอบด้วย ด้านมนุษยสัมพันธ์ของเพื่อนรว่มงาน 

ด้านบทบาทสมาชิกในทีมงาน ด้านการตดิต่อสื่อสาร ด้านกระบวนการท างาน ด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมายและด้านภาวะผูน้ าทีมโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน และยัง

พบว่าทุกด้านมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับมาก อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

และปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม ได้แก่ ดา้นการติดตอ่สื่อสารและด้านภาวะผูน้ าทีม  

 ล าเทียน เผ้าอาจ (2559, หน้า 74 - 75) ได้ท าการวิจัยเรื่องการท างานเป็น

ทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาสอ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาตราด พบว่า การท างานเป็นทีมของขา้ราชการครูโดยรวมและราย

ด้านอยู่ในระดับมาก ดังนี้ ด้านเป้าหมายเดียวกัน ด้านการมสีัมพันธ์ ด้านความไว้วางใจซึ่ง

กันและกัน ด้านการมสี่วนร่วม ดา้นการยอมรับนับถือและดา้นการตดิต่อสื่อสาร 

ตามล าดับ 

 กิตติทัช เขียวฉอ้อน (2560, หนา้ 355 - 370) ได้ท าการวิจัยเรื่องการ

ท างานเป็นทีมสู่การเพิ่มประสิทธิผลในการท างาน พบว่า การท างานเป็นทีมเป็นกลยุทธ์

ส าคัญในการเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินงานขององค์กร เพื่อใหเ้กิดการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพได้นัน้ สมาชิกทุกคนในทีมควรตอ้งเข้าใจหลักการท างานเป็นทีม และต้องมี 

ผูน้ าทีมที่มทีักษะและวสิัยทัศนท์ี่ด ีม ี3 ประการคือ 1) ทบทวนพืน้ฐานความรูเ้กี่ยวกับ

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย ของการท างานรว่มกันเป็นทีมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

2) ปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีม ได้แก่ แรงจูงใจ (Motivations) และ

การสื่อสาร (Communications) และ 3 กรอบแนวคิดในการเพิ่มประสทิธิภาพในการท างาน

ที่เกิดจากการการท างานร่วมกันเป็นทีม เป็นเครื่องมอือันเป็นประโยชน์ในการหาองค์

ความรูใ้หม่เกี่ยวกับการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานโดยใช้หลักการท างานร่วมกันเป็น

ทีมและสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรภายในองค์กรให้สามารถ
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ปฏิบัติงานรว่มกันได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่พึงประสงค์ของ

องค์กร 

  วิไลวรรณ ศรีมันตะสิรภิัทร (2560, หนา้ 148 - 158) ได้ท าการวิจัยเรื่อง

พฤติกรรมการตัดสินใจของผูบ้ริหารและครูที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทีมในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี พบว่า ระดับการท างานเป็นทีม 

ในสถานศกึษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย คือ  

การตดิตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน การปรึกษาหารอืและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย การสร้างความรว่มมอือย่างแข็งขัน และการสร้าง 

ความไว้วางใจระหว่างกัน ตามล าดับและความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการตัดสินใจของ

ผูบ้ริหารและครูกับการท างานเป็นทีมในสถานศกึษามีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับ

ค่อนขา้งสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) การพยากรณ์พฤติกรรมการ

ตัดสินใจของผูบ้ริหารและครูกับการท างานเป็นทีมในสถานศกึษา มีความถดถอยไปใน

ทิศทางเดียวกันและสามารถสร้างสมการพยากรณ์ 

  อรพรรณ คอิินธิ (2562, หนา้ 94 - 103) ได้ท าการวิจัยเรื่องการพัฒนา 

แนวทางการท างานเป็นทีมของครู ส าหรับสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

มัธยมศกึษาเขต 21 พบว่า 1) องค์ประกอบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูม ี3 

องค์ประกอบ 64 ตัวช้ีวัด พบว่า มคีวามเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ 2) สภาพปัจจุบัน

ของการท างานเป็นทีมของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับจากค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย ดังนี ้ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการมสี่วนรว่ม ด้านการมี 

มนุษยสัมพันธ์ ด้านการยอมรับนับถือ ดา้นเป้าหมายและดา้นการตดิต่อสื่อสาร ตามล าดับ 

สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ล าดับความ

ต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูเรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

ดังนี้ ด้านหลักการในการท างานเป็นทีมของครู ด้านเทคนิควิธีการในการท างานเป็นทีม

และกด้านระบวนการการท างานเป็นทีมของครูตามล าดับ และ 3) แนวทางการท างาน 

เป็นทีมของครูส าหรับสถานศกึษา พบว่า โดยรวมและรายด้านมีความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

  Cohen and others (1996, pp. 50 - 51) ได้ท าการศกึษาเรื่องการมีสว่นร่วม

ของพนักงาน : กรณีศึกษาประสิทธิผลการท างานเป็นทีม พบว่า ประสิทธิผลของทีมงาน           

ที่มปีระสิทธิภาพสูง ทั้งในคุณภาพชีวติการท างานของลูกจ้างนัน้แตกต่างกัน โดยมีปัจจัย 
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การท างานด้วยตัวเอง การเป็นผู้น าและการมสี่วนรว่มในการตัดสินใจ มอีิทธิพลการ

ทดสอบสมมุตฐิานเกี่ยวกับการออกแบบงานลักษณะกลุ่มและการมสี่วนร่วมของพนักงาน 

  Georg (1996, pp. 61 - 62) ได้ท าการศกึษาเรื่องรูปแบบการจัดการ

เปลี่ยนแปลง แรงงานสัมพันธ์หารท างานเป็นทีม การปรับปรุงวธิีการท างาน โครงสร้าง

องค์กร พบว่า ด้านการมสี่วนรว่มของพนักงานในการท างานเป็นทีมนั้น มีนัยส าคัญทาง

สถิต ิและท าให้การหาท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ 

  Trimble and Miller (1996, pp. 134 - 135) ได้ท าการศึกษาเรื่องพฤติกรรม 

การท างานเป็นทีมของครู นักเรียนและผูบ้ริหารโรงเรียนมัธยมศกึษา พบว่า การสร้าง

ประสิทธิภาพของการท างานเป็นทีม การเพิ่มพูนและสนับสนุนประสิทธิภาพการท างาน 

เป็นทีมจะส่งเสริมขวัญและก าลังใจในการท างาน ความคิดสรา้งสรรค์ และสนับสนุน 

การบริหารงานแบบมีสว่นร่วม สง่เสริมการตดิต่อการสื่อสารอย่างมปีระสิทธิภาพระหว่าง

นักศึกษา อาจารย์ และผูบ้ริหารของโรงเรียนมัธยมศกึษาความร่วมมือระหว่างสมาชิก             

ในทีม และผูท้ี่มปีระสิทธิภาพทั้ง 3 อย่าง จะช่วยใหค้วามส าคัญกับกาหนดบทบาทของ

สมาชิกแตล่ะคน รวมทั้งการแบ่งงานกันท า สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการท างาน             

เป็นทีมด้วยเช่นกัน ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพยังช่วยแก้ไขจุดบกพร่องของการบริหารงาน 

และท าให้การตดิต่อสื่อสารระหว่างนักศึกษาและอาจารย์ดีขึ้น 

  Hoegl et al (2001, pp. 112 - 113) ได้ท าการศกึษาเรื่องการประเมนิผล 

การปฏิบัติงาน การพัฒนาผลิตภัณฑ์และการท างานเป็นทีมของอุตสาหกรรมซอฟแวร ์

พบว่า การมีส่วนร่วมในทีมนั้น เรียกว่า ทีมงานคุณภาพ (Team Work Quality : TWQ)             

โดยมีการทดสอบสมมุตฐิานความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานคุณภาพ และการประสบ

ความส าเร็จ ซึ่งความส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานคุณภาพ และการด าเนินงาน

ของทีมแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญ ในมุมมองของผู้จัดการ หัวหนา้ทีมกับสมาชิกในทีม 

  Heleen van Mierlo (2003, pp. 62 - 63) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการจัดการ

ตนเองในการทางานเป็นทีมและสภาวะจติใจที่ดี พบว่า การท างานเป็นทีมที่ดีต้องเกิดความ

พึงพอใจในการท างานร่วมกัน มีการกาหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน มีการเปิดเผยข้อมูล                  

ให้สมาชิกทุกคนรับรู้รว่มกัน สมาชิกในองค์กรทุกคนมหีน้าที่เป็นผู้ประเมินผู้บังคับบัญชา 

โดยการลงคะแนนเสียงหรอืลงมตเิป็นเอกฉันท์ สมาชิกทุกคนมอีิสระในการตอบและ             

มีอสิระในการอธิบาย การออกแบบทีมงามของเขาเอง เพราะกระบวนการท างานเป็นทีม           
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ที่ดจีะส่งผลตอ่สภาวะจติใจที่ดขีองสมาชิกในทีม รวมไปถึงการจัดการตนเองที่ดีจะส่งผล

ต่อการท างานเป็นทีมที่ดีอีกด้วย 

  Anupamanarayan (2008, pp. 149 - 150) ได้ศกึษาเกี่ยวกับบทบาทของ             

การก าหนดเป้าหมายของทีมในความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยความแตกต่างของแตล่ะบุคคล

และการก าหนดเป้าหมายของแต่ละบุคคลในบริบทก่อนเป็นทีมงาน พบว่า การท างานเป็น

ทีม ปัจจัยที่ส าคัญ คือ บริบทของทีม และการก าหนดเป้าหมายต้องมคีวามชัดเจน                 

โดยเป้าหมายของทีมจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของแต่ละบุคคล ส่งผลต่อ

ความพึงพอใจของแต่ละบุคคล และพบว่า เพศ ประเภทของงานองค์ประกอบของงาน  

ชนิดของงานมีความสัมพันธ์เชงิบวกกับการท างานเป็นทีม และการท างานเป็นทีมที่ดี

จะต้องมคีวามเข้าใจถึงความตอ้งการของแต่ละบุคคล 

3. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิผลของโรงเรียน 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แนวคิด ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับประสิทธิผลของ

โรงเรียน มีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน ความส าคัญของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน องค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรียนและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

ของโรงเรียน ซึ่งมีรายละเอียดน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

3.1 ความหมายของประสิทธิผลของโรงเรยีน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าความหมายของประสิทธิผลของโรงเรียน 

ไว้เช่น  

  พระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 10 ระบุว่าการจัด

การศกึษาต้องจัดใหบุ้คคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการรับการศกึษาขั้นพื้นฐานไม่น้อย

กว่าสิบสองปีที่รัฐต้องจัดให้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ความหมายตาม

นัยนี้โรงเรยีนจะต้องจัดการศกึษาให้ทั่วถึงและมีคุณภาพ จงึมคี าถามออกมามากมายว่า

โรงเรียนจะจัดการศกึษาอย่างไรให้ผลผลติที่เกิดจากกระบวนการจัดการศกึษามีคุณภาพ

และมีประสิทธิภาพและหนึ่งในหลาย ๆ ค าตอบ คือ ผู้บริหารจะต้องด าเนินการ 2 ประการ 

คือ 1) แสดงบทบาทและหน้าที่ในการบริหาร (Management Functions) 2) แสวงหา

ทรัพยากรที่ใชใ้นการบริหาร (Management Resources) ส าหรับทรัพยากรการบริหารหรอื

ปัจจัยน าเข้าที่ส าคัญ ได้แก่ คน แรงงาน เงนิ วัสดุ อุปกรณ์ ที่ดนิสิ่งก่อสร้าง ผู้บริหาร
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จะต้องใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้เกิด

ประโยชน์สูงสุด ขจัดความสิ้นเปลืองสูญเปล่าด้วยการวางแผนที่เป็นกระบวนการต่อเนื่อง

ทั้งระบบ เพื่อความมีประสิทธิผลของโรงเรียนใหส้ามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 

สามารถด าเนินกิจกรรมให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่าง

จ ากัดให้เกิดประโยชน์สูงสุดด้วยการบูรณาการ เพื่อความอยู่รอด และธ ารงรักษาแบบแผน

ที่ดขีององค์กรได้ตลอดไป  

ปัจจัยที่สง่ผลต่อการบริหารจัดการโรงเรียน ดังนี้ ลักษณะของนโยบาย          

การบริหารและการปฏิบัติ ประกอบด้วย 1) การจัดสรรงบประมาณเพียงพอต่อ                     

การด าเนินการพัฒนาคุณภาพการศกึษา 2) บุคลากรที่มีความรูค้วามสามารถและมีเจตคติ

ที่ดตี่อวชิาชีพ และ 3) นโยบายของโรงเรียนมีการตอบสนองตอ่ปัญหาคุณภาพการศกึษา

และความตอ้งการของผู้เกี่ยวข้อง ลักษณะของสภาพแวดล้อม ประกอบด้วย 1) การพัฒนา

บรรทัดฐานการด าเนินงานโดยมุ่งผู้เรยีนเป็นส าคัญ 2) การส่งเสริมให้มีความมุง่มั่น

ปฏิบัติงานสู่ความส าเร็จของบุคลากรทุกฝ่าย การมีแรงกระตุน้และผลักดันให้เกิดการ

ปรับปรุงพัฒนาอยู่เสมอ และ 3) ผูบ้ริหารมีการเปิดโอกาสใหม้ีความอิสระในงาน                     

ที่รับผดิชอบอย่างเหมาะสม ลักษณะของบุคลากร ประกอบด้วย 1) การมคีวามมุง่มั่น

จรงิจังตอ่ความส าเร็จตามเป้าหมายของโรงเรียน 2) บุคลากรได้รับรู้เป้าหมายของโรงเรียน

อย่างถูกต้องและตรงกัน 3) บุคลากรได้รับรู้บทบาทหน้าที่และเป้าหมายในงานที่ตน

รับผิดชอบ และ ลักษณะขององค์กร ประกอบด้วย 1) มีการจัดการองค์กรโดยแบ่ง               

ฝา่ยต่าง ๆ ได้เหมาะสม 2) จัดการแบ่งฝา่ยต่าง ๆ เป็นฝา่ยปฏิบัติการ ฝ่ายสนับสนุนและ           

ฝา่ยบริหารได้อย่างสัมพันธ์กัน 

  ศักดิ์ไทย สุรกิจบวร (2553, หนา้ 2) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การที่โรงเรยีนสามารถด าเนินการใหบรรลุเป้าหมายของโรงเรียนได้ประกอบด้วย 

นักเรียนที่เป็นผลผลติมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง สามารถพัฒนานักเรียนใหมีเจตคติ 

เชงิบวกโรงเรียนสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม และสามารถแก้ปญหาภายใน

และบุคลากรมีความพอใจในงานที่กระท า เป็นตน  

  ภัณฑ์รักษ์ พลตือ้ (2556, หน้า 15) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารสถานศกึษาในการใช้ทรัพยากรในการบริหารจัดการ

อย่างคุ้มค่า เพื่อให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของสถานศึกษาจนสามารถปรับตัวให้

ด ารงอยู่และพัฒนาต่อไปได้ที่สง่ผลต่อผูเ้รียนจนเกิดความพึงพอใจ 
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  กาญจนา ภาวงศ์ (2557, หน้า 43) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศกึษาที่มุ่งหวังให้เกิดผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่สถานศึกษาก าหนดไว้และส่งผลตอ่ผูท้ี่เกี่ยวข้องทั้งผูป้กครองนักเรียน นักเรียนและ

ครูผูส้อนมีความพึงพอใจ 

 ไพโรจน์ เคนวิเศษ (2558, ออนไลน์) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความส าเร็จจากการด าเนินงานที่เกิดขึน้ในสถานศกึษาโดยใช้กระบวนการในการ

ส่งเสริม พัฒนา ป้องกันและแก้ไขปัญหา เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ส่งผลตอ่

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ของนักเรียน มีภูมคิุ้มกันทางจติใจที่เข้มแข็ง มคีุณภาพชีวิตที่ดี           

มีทักษะการดารงชีวิตและสามารถอยู่ร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมคีวามสุข  

  อังสนา เข็มใคร (2559, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ความส าเร็จของโรงเรียนในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง  

มีทัศนคติทางบวก สามารถปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอย่างดี สามารถ

แก้ปัญหาภายในโรงเรียน มีความยดืหยุ่นการบรูณาการผสมผสานเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ของโรงเรียนที่ได้ตัง้ไว้  

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การปฏิบัติงานในสถานศกึษาที่ท าให้เกิดผลส าเร็จทั้งในด้านเชิงปริมาณและดา้น

เชงิคณุภาพซึ่งอาจละกิจกรรมมวีัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ย่างชัดเจนและ  

  ปาจรยี์ หงสแ์ก้ว (2563, หน้า 11) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การปฏิบัติงานของสถานศึกษาเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ของ

สถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิผล ประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพครู 2) ดา้นคุณภาพผู้เรียน  

3) ดา้นคุณภาพผูบ้ริหาร 4) ดา้นคุณภาพของสถานศกึษา 

ส าหรับนักวิชาต่างประเทศหลายท่านได้ใหค้วามหมายประสิทธิผลของโรงเรียน 

ไว้ดังนี ้ 

  Campbell (1977, pp. 36 - 39) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง การที่ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถบริหารจัดการโรงเรียนโดยยึดหลัก คือ             

การปรับตัว การบรรลุเป้าหมาย การบรูณาการ และการคงสภาพของค่านิยมจนบรรลุ

เป้าหมาย Steers (1977, p. 55) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน หมายถึง การที่

ผูบ้ริหารสถานศกึษาสามารถแยกแยะการบริหารงานและการใชท้รัพยากรใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ Gibson and others, (1982, p. 178) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของ
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โรงเรียน เป็นเรื่องของการกระท าใด ๆ ที่มคีวามมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้

เกิดขึ้น การกระท าหรอืความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใด ขึน้กับว่าผลที่ได้รับ

ตรงน้ันครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณและเชงิคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด  

  Madaus and Others (1980, p. 36) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

เป็นการด าเนินงานของสถานศกึษาโดยมีวัตถุประสงค์กับผลสัมฤทธิ์ของงาน ซึ่งการจะ

ประเมินว่าโรงเรียนใดประสบความส าเร็จหรือไม่ จงึควรเปรียบเทียบระหว่างวัตถุประสงค์

ของโรงเรียนกับผลการตดิตามวัตถุประสงค์น้ัน ๆ  

  Hoy and Miskel (1991, p. 379) กล่าวไว้ว่า ประสิทธิผลของโรงเรียน 

หมายถึง ผลส าเร็จที่บรรลุตามจุดประสงค์ขององค์กรทั้งในเชงิปริมาณและคุณภาพ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน หมายถึง 

สถานศกึษามีความสามารถในการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง แก้ไขการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสมและสามารถวัตถุประสงค์จนเกิดความพึงพอใจและประโยชน์สูงสุดต่อนักเรียน 

3.2 ความส าคัญของประสิทธิผลของโรงเรยีน  

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าความส าคัญของประสิทธิผลของโรงเรียน 

ไว้เช่น  

  ภารดี อนันต์นาวี, (2551, หน้า 204) ได้ให้ความส าคัญของประสทิธิผล            

ของโรงเรียน มีดังนี้  

   1) ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์กับการจัดตัง้องค์กร การจัดตัง้องค์กร

ย่อมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน เพื่อด าเนนิงานให้เป็นไปตามความ

ต้องการหรอืไม่  

   2) ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงานที่ก าหนด การด าเนนิงานในแต่

ละกิจกรรมย่อมตอ้งมกีารวางแผน ก าหนดหนา้ที่ ความรับผดิชอบ การจัดสรรทรัพยากร 

การใชอ้ านาจหน้าที่การบริหาร การปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน            

   3) ประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์ เปรียบเทียบผลงานที่ด าเนินการได้

ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ขององค์กรที่คาดหวัง ถ้าผลของงานบรรลุผลตาม

วัตถุประสงค์และความคาดหวังขององค์กร แสดงว่าองค์กรมีประสทิธิผล  

  จตุรภัทร ประทุม (2559, หน้า 28 - 35) กล่าวไว้ว่าความส าคัญของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน มีความส าคัญอย่างยิ่ง ของสถานศกึษาที่ผู้บริหารสถานศกึษา             

จะตัดสินใจขั้นสุดท้ายว่า การบริหารสถานศกึษาจะประสบความส าเร็จหรอืไม่เพียงใด 
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สถานศกึษาจะอยู่รอดและมีความมั่นคงจะขึน้อยู่กับประสิทธิผลสถานศกึษา ดังนั้นจึงมี

ความส าคัญต่อสถานศึกษา ดังนี ้ช่วยตรวจสอบวัตถุประสงค์การจัดตัง้สถานศกึษา              

การจัดตัง้สถานศกึษาย่อมก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายไว้อย่างชัดเจน                           

เพื่อด าเนนิงานให้เป็นไปตามความต้องการหรอืไม่ประเมินผลการด าเนินงานกับแผนงาน             

ที่ก าหนดการด าเนินงานในแต่ละกิจกรรมย่อมตอ้งมีการวางแผน ก าหนดหนา้ที่ความ

รับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากร การใช้อ านาจหนา้ที่การบริหารการปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงานประเมินผลส าเร็จกับวัตถุประสงค์และ                       

การเปรียบเทียบผลงานที่ด าเนินการได้ตามแผนงานกับวัตถุประสงค์ของสถานศึกษา                 

ที่คาดหวัง ถ้าผลของงานบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และความคาดหวังของสถานศกึษา 

แสดงวา่สถานศกึษามีประสิทธิผล มี 2 ระดับ คอื ระดับประสิทธิผลของบุคคล คือ 

ลักษณะของบุคคลที่มคีวามสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ แล้วประสบ

ผลส าเร็จ ท าให้บังเกิดผลโดยตรงและครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะ

คุณภาพ ได้แก่ ความถูกต้อง ความมีคุณค่า เหมาะสมดีกับงาน ตรงความคาดหวังและ

ความตอ้งการของบุคลากรและผูบ้ริหารสถานศกึษาที่จะน าผลนัน้ไปใช้เป็นผลที่ได้จากการ

ปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพและระดับประสิทธิผลของสถานศึกษา มคีวามส าคัญ                

ต่อองค์กรหรอืหนว่ยงานมาก เพราะเป็นตัวชีว้ัดความส าเร็จของสถานศกึษาในการที่จะ

ตัดสินใจว่าสถานศกึษาจะอยู่รอดต่อไปหรอืไม่ คอื การเน้นไปที่ผลรวมของสถานศึกษา  

  Hoy and Miskel (2001, pp. 305 - 306); ภารดี อนันต์นาวี (2555, หน้า 

212 - 215) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบบูรณาการโดยเพิ่มลักษณะการประเมินประสิทธิผล

สถานศกึษา มี 3 ประการ คือ ประการที่ 1 พหุเกณฑ์ (Multiple Criteria) ประการที่ 2            

มิติเวลา (Time Dimension) และประการที่ 3 กลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของประสิทธิผลของโรงเรียน  

เป็นการตรวจสอบวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศกึษา ถ้าสถานศกึษาบรรลุผล 

ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้แสดงว่าสถานศกึษามีประสิทธิผลทั้งในระดับประสิทธิผลของ

บุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มคีวามสามารถปฏิบัติงานจนประสบผลส าเร็จท าใหเ้กิดผล

โดยตรงและครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ผลที่เกิดขึน้อย่างมคีุณภาพ ได้แก่ ความถูกต้อง 

ความมคีุณค่า เหมาะสมดีกับงาน 

 

 



 

108 

 

3.3 องค์ประกอบของประสิทธิผลของโรงเรยีน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของประสิทธิผลของ

โรงเรียนไว้เชน่  

ไพโรจน์ เคนวิเศษ (2558, หนา้ 196) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน เช่น  

1) นักเรียนเป็นคนดี 2) นักเรียนเป็นคนเก่ง และ 3) นักเรียนมคีวามสุข 

เพิ่มพูน รม่ศรี (2558, หน้า 79กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของประสทิธิผล

ของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 3) ความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 4) การพัฒนาบุคลากรและ  

5) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน  

วรรณี ภิรมย์ค า (2558, หน้า 61) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรีย 4) การพัฒนาบุคลากร

และ 5) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

อังสนา เข็มใคร (2559, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 4) การพัฒนาบุคลากร

และ 5) คุณลักษณะ อันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 

ไพลิน สุมังคละ (2559, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 4) การพัฒนาบุคลากร

และ 5) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

  วิชนีย ์ทศศะ (2561, หน้า 113-114) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร 3) ความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 4) การพัฒนาบุคลากร

และ 5) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

  Hall (1991, pp. 263 - 264) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของประสทิธิผล

ของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อม 2) การบรรลุเป้าหมาย  

3) การบูรณาการ 4) การคงไว้ซึ่งระบบค่านิยม 
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  Scheerens and Bosker (1997, p. 97) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจ 

ในการท างานของบุคลากร 3) เป้าหมาย 4) การมีสว่นร่วมของผู้ปกครอง และ 5) คุณภาพ

ของหลักสูตร 

  Hoy and Furguson (1985, p. 131) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 2) การบริหาร

ทรัพยากร 3) การปรับเปลี่ยนสถานการณ์ และ 4) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  Robbins (1997, pp. 46 - 49) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของประสทิธิผล

ของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การวัดผล 2) ผลผลิต 3) ความเจรญิเติบโตขององค์กร 

4) คุณภาพของนักเรียน 5) ความยดืหยุ่น 6) ความก้าวหนา้ 7) ความพึงพอใจของบุคลากร 

และ 8) การให้การยอมรับของสังคม 

  Hoy and Miskel (2001, pp. 305 - 307) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนสูง 2) ความสามารถในการพัฒนานักเรียนให้มทีัศนคตทิางบวก  

3) ความสามารถในการพัฒนาปรับเปลี่ยนโรงเรยีนใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อมและ  

4) ความสามารถในการแก้ปัญหาในโรงเรียน 

  Hoy and Miskel, 2005, p. 276 กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนสูง              

2) การจัดสรรทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ 3) ความสามารถในการปรับตัวต่อ

สภาพแวดล้อม และ 4) ความพึงพอใจในการท างานของครู 

  Jo and Joseph Blas (2008, p. 39) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน ์2) ความอยากรู้อยากเห็น 3) การมอบ

อ านาจให้ผู้อื่น และ4) การน าและความซื่อสัตย์มั่นคง 

  Cunningham and Cordeiro (2009, p. 68) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบ           

ของประสทิธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) วสิัยทัศน์  2) วัฒนธรรมและการสอน                  

3) ความรว่มมอื 4) การจัดการและบริบทสถานศกึษา 

  Gupton (2010, p. 89) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของประสิทธิผล              

ของโรงเรียน ประกอบด้วย 1) การบรรลุเป้าหมาย 2) กระบวนการและความเชื่อมั่น             

ของผู้ปกครองนักเรียนและ 3) ความสามารถยืดหยุ่นต่อปัจจัยภายนอก 
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จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผล            

ของโรงเรียน นักวิชาการ/ นักการศกึษา จ านวน 15 คน ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์องค์ประกอบ

ประสิทธิผลของโรงเรียน ดังตาราง 4 

 

         ตาราง 4 ผลการสังเคราะห์ประสทิธิผลของโรงเรียน 
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โรงเรียน 
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1. คุณลักษณะ 

อันพงึประสงค์ 

ของผู้เรียน เชน่  

1) นักเรียนเป็นคนดี 

2) นักเรียนเป็นคน

เก่ง และ 3) นักเรียน

มคีวามสุข 

√ √ √ √ √ √          6 40 √ 

2. ผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียน  

 √ √ √ √ √ √  √  √ √    9 60 √ 

3. ความพึงพอใจใน

การปฏบัิตงิาน 

 √ √ √ √ √ √  √ √  √    9 60 √ 

4. ความเช่ือมั่นของ

ผู้ปกครองนักเรียน 

 √ √ √ √ √         √ 5 33.33 √ 

5. การพัฒนา

บุคลากร 

 √ √ √ √ √          5 33.33 √ 

6. เป้าหมาย         √ √      √ 3 20  

7. การมสี่วนร่วมของ

ผู้ปกครอง 

        √     √  2 13.33  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 
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ี ภิ

รม
ย์ค

 า 
(2

55
8)

 

 4
. อ

ังส
นา

 เข
็มใ

คร
 (2

55
9)

 
 5
. ไ

พล
ิน 
สุม

ังค
ละ

 (2
55

9)
 

 6
. ว

ิชน
ีย์ 
ทศ

ศะ
 (2

56
1) 

 7
. H

oy
 a

nd
 F

ur
gu

so
n 

(19
85

) 
 8

. H
all

 (1
99

1) 

 9
. S

ch
ee

re
ns

 a
nd

 B
os

ke
r (

19
97

) 
 1

0.
 R

ob
bin

s 
(19

97
) 

 1
1. 

Ho
y 

an
d 

M
isk

el 
(2

00
1) 

 1
2.

 H
oy

 a
nd

 M
isk

el,
 2

00
5)

  

 1
3.

 Jo
 a

nd
 Jo

se
ph

 B
las

 (2
00

8)
 

 1
4.

 C
un

nin
gh

am
 a

nd
 C

or
de

iro
 (2

00
9)

 
 1

5.
 G

up
to

n 
(2
01

0)
  

 ค
วา

มถ
ี่ 

 ร
้อย

ละ
 

 อ
งค

์ปร
ะก

อบ
ที่ค

ัดส
รร

 

8. คุณภาพ 

ของหลักสูตร 

        √     √  2 13.33  

9. การปรับตัวเข้า

กับสภาพแวดล้อม 

      √ √   √ √    4 27 √ 

10. การบูรณาการ        √      √  2 13.33  

11. ระบบค่านิยม        √        1 6.66  

12. การบริหาร

ทรัพยากร 

      √     √    2 13.33  

13. การวัดผล          √      1 6.66  

14. ผลผลติ          √      1 6.66  

15. ความ

เจริญเติบโต 

ขององค์กร 

         √      1 6.66  

16. คุณภาพของ

นักเรียน 

         √      1 6.66  

17. ความยืดหยุน          √     √ 2 13.33  

18. ความก้าวหน้า 

 

         √      1 6.66  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 
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19. การยอมรบั

ของสังคม 

         √      1 6.66  

20. การแก้ปัญหา 

ในโรงเรยีน 

          √   √  2 13.33  

21. การพัฒนา

นักเรียนให้มี

ทัศนคตทิางบวก 

          √     1 6.66  

22. วสิัยทัศน ์             √   1 6.66  

23. ความอยากรู้ 

อยากเห็น 

            √   1 6.66  

24. การมอบ

อ านาจ 

ให้ผู้อื่น 

            √   1 6.66  

25. การน าและ

ความซื่อสัตย์

มั่นคง 

            √   1 6.66  

รวม 1 5 5 5 5 5 4 4 5 8 4 4 4 4 3    
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จากตาราง 4 จากการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัย                    

ที่เกี่ยวกับประสิทธิผลของโรงเรียน โดยใช้เกณฑ์การพิจารณาองค์ประกอบที่มคีวามถี่

ตั้งแต ่5 หรอืร้อยละ 27 ขึ้นไป ซึ่งประสทิธิผลของโรงเรียน เรียงล าดับตามความถี่มากไป

หาน้อย ดังนี้ 

ข้อที่ 2 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน   ความถี่ 9 (ร้อยละ 60) 

ข้อที่ 3 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความถี่ 9 (ร้อยละ 60) 

ข้อที่ 1 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน ความถี่ 6 (ร้อยละ 40) 

ข้อที่ 5 การพัฒนาบุคลากร   ความถี่ 5 (ร้อยละ 33.33)  

ข้อที่ 5 ด้านความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน ความถี่ 5 (ร้อยละ 33.33) 

 

ดังนัน้ประสิทธิผลของโรงเรียน ม ี5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

4) การพัฒนาบุคลากร 5) ด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน ซึ่งมีรายละเอียด             

ของแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

1.1 ความหมายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ความหมายผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน             

ไว้เช่น  

   ขนิษฐา บุญภักดี (2552, หน้า 10) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

หมายถึง คุณลักษณะและความสามารถของบุคคลอันเกิดจากการเรียนการสอนได้มาจาก

กระบวนการทดสอบการสังเกตแบบวัดและประเมินผลทางการเรยีน  

   วุฒิชัย ดานะ (2553, หนา้ 32) กล่าวไว้ว่าผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

หมายถึง ระดับความรูค้วามสามารถทักษะที่ได้รับการพัฒนาจากการเรียนการสอน            

ในรายวิชาต่าง ๆ โดยอาศัยเครื่องมือในการวัดผลหลังจากการเรียนหรอืการฝกึอบรม  

   ส านักทดสอบทางการศกึษา (2554, หน้า 30) ได้ให้ความหมายไว้ว่า 

ผูเ้รียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนเฉลี่ยทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีผลการประเมินสมรรถนะส าคัญ

ตามหลักสูตร และมีผลการประเมินการอ่าน คิดวเิคราะห ์และเขียนเป็นไปตามเกณฑท์ี่

สถานศกึษาก าหนด รวมทั้งมีผลการทดสอบระดับชาติ  
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   ประทินรัตน์ นิยมสิน (2554, หนา้ 18 - 19) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน หมายถึง การวัดความรู ้ความเข้าใจเนื้อหากลุ่มสาระต่าง ๆ เพื่อน าความรู้ไป

ประยุกต์ใชใ้นการจัดการเรียนการสอน 

   ส านักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศกึษา (2555, หนา้ 39) 

กล่าวไว้ว่า ผูเ้รียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียน หมายถึง ระดับดีและมีพัฒนาการทางการ

เรียนรู้ทุกกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

   ภัคพร บุญเคล้า (2555, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า ผูเ้รียนที่มีผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนทางคณิตศาสตร ์วทิยาศาสตร์ สังคมศกึษาศาสนาและวัฒนธรรมและมี

ทักษะในการฟัง พูด อ่าน และเขยีนภาษาไทย ภาษาอังกฤษได้  

   ไพโรจน์ คะเชนทร์ (2556, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

คือ คุณลักษณะรวมถึงความรู ้ความสามารถของบุคคลอันเป็นผลมาจากการเรียนการ

สอนหรอืการประมวลประสบการณท์ั้งปวงที่บุคคลได้รับจากการเรียนการสอน ท าให้

บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในด้านต่าง ๆ ของสมรรถภาพทางสมอง ซึ่งมี

จุดมุง่หมายเพื่อเป็นการตรวจสอบระดับความสามารถสมองของบุคคลว่าเรียนแล้วรู้

อะไรบ้างและมีความสามารถด้านใดมากน้อยเท่าไร ตลอดจนผลที่เกิดขึน้จากการเรียนการ

ฝกึฝนหรอืประสบการณ์ต่าง ๆ ทั้งในโรงเรยีนที่บ้านและสิ่งแวดล้อมอื่นๆ รวมทั้งความรูส้ึก 

ค่านิยม จรยิธรรมต่าง ๆ ก็เป็นผลมาจากการฝึกฝนด้วย  

   อังสนา เข็มใคร (2560, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

หมายถึง การที่ผูเ้รียนมีความรูค้วามสามารถและมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนเฉลี่ย                 

ทั้ง 8 กลุ่มสาระ มีผลการประเมินสมรรถนะส าคัญตามหลักสูตรและมีผลการประเมิน           

การอา่น การคิดวิเคราะหแ์ละการเขียนตามเกณฑท์ี่สถานศกึษาก าหนด รวมทั้งมีผลการ

ทดสอบระดับชาติเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดสามารถใช้ภาษาไทย และภาษาต่างประเทศ

ในการสื่อสาร การพูด การเขียนได้และใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการพัฒนาการเรียนรู้

ได้ 

   ยุทธชัย จรติน้อม (2564, หน้า 127) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

หมายถึง ความรู้ความสามารถและทักษะที่ได้รับจากการเรียนรู้ดว้ยตนเองหรอืการจัด

กิจกรรมการเรียนรู้ในช้ันเรียนในรายวิชาต่าง ๆ โดยอาศัยความสามารถเฉพาะบุคคล

สามารถวัดได้เป็นคะแนนที่ได้จากการทดสอบหรอืเกรดหรอืการฝกึอบรมและ  
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   Good (1973, p. 7) กล่าวไว้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน หมายถึง การท า

ให้ส าเร็จหรอืประสิทธิภาพของการปฏิบัติในลักษณะที่ก าหนดให้หรอืด้านความรู้ 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน หมายถึง ผลที่เกิด

จากกระบวนการเรียนการสอนที่ท าให้นักเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ซึ่งสามารถ

วัดได้โดยการแสดงออกมาทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านพุทธิพิสัย ด้านจิตพิสัย และด้านทักษะพิสัย

และยังได้จ าแนกผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนไว้ตามลักษณะของวัตถุประสงค์ของการเรียนการ

สอนที่แตกต่างกันตามกลุ่มสาระการเรียนรู้ 

1.1.2 ประเภทของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ประเภทของแบบทดสอบวัดผล

สัมฤทธิ์ทางการเรยีน ไว้เช่น  

    บุญชม ศรสีะอาด (2556, หนา้ 53) กล่าวไว้ว่า ประเภทของ 

แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ แบบทดสอบ 

อิงเกณฑ ์หมายถึง แบบทดสอบที่สรา้งขึ้นตามจุดประสงค์เชิงพฤติกรรม มีคะแนนจุดตัด

หรอืคะแนนเกณฑ์ ส าหรับใช้ตัดสนิว่าผูส้อนมคีวามรูต้ามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้หรือไม่ การวัด

ตรงตามประสงค์เป็นหัวใจส าคัญของข้อสอบในแบบทดสอบประเภทนี้และแบบทดสอบ 

อิงกลุ่ม หมายถึง แบบทดสอบที่มุง่สรา้งเพื่อวัดใหค้รอบคลุมหลักสูตร จึงสร้างตามตาราง

วิเคราะห์หลักสูตรตามความสามารถในการจ าแนกผู้สอบตามความเก่งอ่อนได้ดีเป็นหัวใจ 

ที่ส าคัญของข้อสอบประเภทนี ้การรายงานผลการสอบอาศัยคะแนนมาตรฐาน ซึ่งเป็น

คะแนนที่สามารถใหค้วามหมายแสดงถึง สถานภาพความสามารถของบุคคลนั้นเมื่อ

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ๆ ที่ใชเ้ป็นกลุ่มเปรียบเทียบโดยทั่วไปจะวัดผลสัมฤทธิ์ในวิชา 

ต่าง ๆ ที่เรียนตามโรงเรียน วิทยาลัย มหาวิทยาลัยและสถาบันการศึกษาต่าง ๆ และ 

ให้หลักการเกี่ยวกับการสรา้งแบบทดสอบชนิดเลือกตอบไว้ 

ไพโรจน์ คะเชนทร์ (2556, หนา้ 25 - 28) กล่าวไว้ว่า ประเภทของ

แบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน มี 2 ประเภท คือ ประเภทแบบทดสอบที่ครูสรา้ง

ขึน้เอง (Teacher made tests) แบ่งเป็น 2 ประเภท คือ แบบทดสอบปรนัย (Objective tests) 

ได้แก่แบบถูก – ผดิ (True-false) แบบจับคู่ (Matching) แบบเติมค าให้สมบูรณ์ 

(Completion) หรอืแบบค าตอบสั้น (Short answer) และแบบเลือกตอบ (Multiple choice) 

แบบอัตนัย (Essay tests) ได้แก่ แบบจ ากัดค าตอบ (Restricted response items) และ            

แบบไม่จ ากัดความตอบหรือตอบอย่างเสรี (Extended response items) และประเภท
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แบบทดสอบมาตรฐาน (Standardized tests) เป็นแบบทดสอบที่สรา้ง โดยผู้เช่ียวชาญ             

ที่มคีวามรูใ้นเนื้อหา และมีทักษะการสรา้งแบบทดสอบ มีการวิเคราะห์หาคุณภาพของ

แบบทดสอบ มคี าช้ีแจงเกี่ยวกับการด าเนินการสอบ การให้คะแนนและ  การแปลผล          

มีความเป็นปรนัย (Objective) มีความเทีย่งตรง (Validity) และความเชื่อมั่น (Reliability) 

แบบทดสอบมาตรฐาน ได้แก่ California Achievement Test, Iowa Test of Basic Skills, 

Stand ford Achievement Test และ the Metropolitan Achievement tests  

เป็นต้น ดังนัน้ประเภทของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนทั้ง 2 ประเภทจะถาม

เนือ้หาเหมอืนกัน คือถามสิ่งที่ผู้เรยีนได้รับจากการเรียนการสอนซึ่งจัดกลุ่มพฤติกรรมได้  

6 ประเภท คือ 1) ความรู้ 2) ความจ า 3) ความเข้าใจ 4) การน าไปใช้ 5) การวิเคราะห ์ 

การสังเคราะห์ และ 6) การประเมิน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้วา่ ประเภทของแบบทดสอบวัดผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน ม ี2ประเภท คือ ประเภทแบบทดสอบที่ครูสรา้งขึ้นเอง ได้แก่ แบบทดสอบ

ปรนัย เชน่ แบบถูก – ผดิ แบบจับคู่ แบบเติมค าให้สมบูรณ์หรอืแบบค าตอบสั้นและ             

แบบเลือกตอบ และแบบอัตนัย เชน่ แบบจ ากัดค าตอบ และแบบไม่จ ากัดความตอบหรือ

ตอบอย่างเสรี ประเภทแบบทดสอบมาตรฐาน เป็นแบบทดสอบที่สรา้งโดยผูเ้ชี่ยวชาญ             

ที่มคีวามรูใ้นเนื้อหา และมีทักษะการสรา้งแบบทดสอบ มีการวิเคราะห์หาคุณภาพของ

แบบทดสอบ 

1.3 การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา้ 76 - 77) กล่าวไว้ว่า การวัด

ผลสัมฤทธิท์างการเรยีน ควรวัดเพื่อวเิคราะหผ์ูเ้รียนก่อนเรียนและหลังเรยีน ซึ่งการ

พิจารณาตัดสินใจ ประกอบด้วย  

   1) การวิเคราะหค์วามรูท้ักษะที่จ าเป็นพืน้ฐานของเรื่องที่จะเรียนรู้และ

การเลือกวิธีการและเครื่องมอืส าหรับการวัดความรูแ้ละทักษะพืน้ฐานอย่างเหมาะสม  

   2) การใชแ้บบทดสอบการซักถามการสอบถามผู้ที่เคยสอนการพิจารณา

แฟ้มสะสมงาน เป็นต้น  

   3) การด าเนินการประเมินความรูแ้ละทักษะพืน้ฐานของผูเ้รียนและ  

   4) การน าผลการประเมินไปพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีความพร้อมที่จะเรียน และ  

   5) การวัดความส าเร็จหลังเปลี่ยนเป็นการประเมนิเพื่อมุ่งตรวจสอบ

ความส าเร็จของผูเ้รียนเป็นการวัดและประเมินผูเ้รียนที่ได้เรยีนจบแล้วเพื่อตรวจสอบผล
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การเรียนรูข้องผูเ้รียนตามตัวชี้วัดหรอืผลการเรียนรูพ้ัฒนาการของผู้เรยีนเมื่อน าไป

เปรียบเทียบกับผลการเรียนวิเคราะห์ผูเ้รียนก่อนเรยีนท าให้สามารถประเมินศักยภาพใน

การเรียนรูข้องผูเ้รียนและประสิทธิภาพในการจัดการเรียนรู้ของครู ผูส้อนข้อมูลที่ได้จาก

การวัดความส าเร็จของผูเ้รียนภายหลังการเรยีนสามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุง 

แก้ไขวิธีการเรียนของผูเ้รียนการพัฒนากระบวนการเรียนรูข้องครูผูส้อนหรอืซ่อมเสริม

ผูเ้รียนใหบ้รรลุตัวชีว้ัดหรอืผลการเรียนรูก้ารประเมินความส าเร็จหลังการเรยีนนี้จะ

สอดคล้องกับการประเมินวิเคราะห์ผูเ้รียนก่อนการเรียนการสอนหากใช้วธิีการและ

เครื่องมือประเมินชุดเดียวกันหรอืคู่ขนานกันเพื่อดูพัฒนาการมากผู้เรยีนได้อย่างชัดเจน  

   ชนิษฏา อนินวล (2554, หน้า 59) กล่าวไว้ว่า การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน คอื กระบวนการหรอืเทคนิค วธิีการอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อตรวจสอบคุณลักษณะ

ของบุคคล ขอ้มูลจากนามธรรมให้ออกมาเป็นรูปธรรมในการวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียน  

   Bloom (1982, p. 139) กล่าวไว้วา่ การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

ประกอบด้วย การประเมินระดับความรู้ ทักษะและเจตคติของนักเรียนและระดับความรู ้

ความสามารถ ประกอบด้วย  

   1) ความจ า คอื สามารถจ าเรื่องตา่ง ๆ ได้                   

   2) ความเข้าใจ คือ สามารถแปลความ ขยายความ และสรุปใจความ

ส าคัญได้  

   3) การน าไปใช้ คือ สามารถน าความรู้ ซึ่งเป็นหลักการ ทฤษฎี เป็นต้น 

ไปใช้ในสภาพการณ์ที่ต่างออกไปได้  

   4) การวิเคราะห์ คอื สามารถแยกแยะข้อมูลและปัญหาต่าง ๆ ออกเป็น

ส่วนย่อย เชน่ วเิคราะหอ์งค์ประกอบ ความสัมพันธ์ หลักการด าเนินการ  

   5) การสังเคราะห ์คอื สามารถน าองค์ประกอบ หรอืส่วนต่าง ๆ เข้ามา

รวมกันเป็นหมวดหมู่อย่างมีความหมาย และ  

   6) การประเมนิค่า คอื สามารถพิจารณาและตัดสินจากข้อมูล คุณค่า

ของหลักการโดยใช้มาตรการที่ผูอ้ื่นก าหนดไว้หรอืตัวเองก าหนดขึ้น 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน                

เป็นกระบวนการวัดและประเมินผลทั้งในรูปของขอ้มูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ           

เพื่อผลวัดผลการเรียนรู้ของผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพและมีความน่าเชื่อถือ 
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2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าความหมายของความพึงพอใจ                  

ในการปฏิบัติงาน ไว้เช่น  

  ราชบัณฑติยสถาน (2556, หนา้ 840) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง 

รักและชอบใจ  

  ปิยะ เจริญเวชรักษ์ (2556, หนา้ 16) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลของทัศนคติตา่ง ๆ ของบุคลากรที่มตี่อการปฏิบัติงานและ            

มีความสัมพันธ์กับลักษณะงานรวมถึงสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ซึ่งท าให้เกิดความ 

พึงพอใจต่อดา้นความรูส้ึกความส าเร็จในการปฏิบัติงานและการได้รับการยกย่อง  

  ชไมพร คงโพ (2559, หน้า 6) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร หมายถึง การที่บุคลากรใดบุคลากรหนึ่งมีความรู้สกึต่องานที่ปฏิบัติ                  

ในสถานศกึษาเชิงบวก ท าใหเ้กิดแรงจูงใจในการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานที่สูงกว่า

บุคลากรที่มคีวามรูส้ึกเชิงลบ ซึ่งความพึงพอใจของบุคลากรจะสูงและผลงานก็จะดีตามไป

ด้วยจนสามารถบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษา  

  อังสนา เข็มใคร (2560, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร หมายถึง ความรูส้ึกและปฏิกิริยาตอบสนองในทางบวกที่มตี่อ           

งานที่ปฏิบัติหรอืกิจกรรมในสถานศกึษา เป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความ

กระตอืรอืร้น มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจจนท าให้การปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลซึ่งส่งผลตอ่ความส าเร็จและเป็นไปตามเป้าหมายของ

สถานศกึษา พิพัฒน์ มีเถื่อน (2562, หนา้ 4) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มตี่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งจะเกิดขึ้นตอ่เมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนอง

ความตอ้งการของตนเองอย่างดหีรือสมบูรณ์ที่สุด ซึ่งความพึงพอใจที่เกิดขึน้สามารถ

เปลี่ยนแปลงได้ตามค่านิยมและประสบการณ์ของตัวบุคคล 

ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศได้กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไว้ดังนี ้ 

  Good (1973, p. 320) กล่าวไว้วา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

คุณภาพ สภาพหรอืระดับความพึงพอใจ ซึ่งเป็นผลมาจากความสนใจต่าง ๆ และทัศนคติ

ของบุคคลที่มตี่อคุณภาพและสภาพของงานนั้น ๆ  
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  Mitchell (1982, p. 393) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการท างาน เป็นปัจจัย

ที่สง่ผลต่อความส าเร็จในการท างานที่ส าคัญ  เพราะความพึงพอใจเป็นตัวการที่ก่อให้เกิด

การเพิ่มขวัญซึ่งจะน าไปสู่การเพิ่มผลผลติ  

  Randolph (1985, p. 20) กล่าวไววา ความพึงพอใจในการท างานหรือ           

ความไม่พอใจในการท างานเป็นกลุมทางทัศนคติที่ได้รับจากการท างาน ซึ่งสะทอนถึงความ

เหมาะสม ระหว่างตัวบุคคลนั้นกับงานที่ท าวามีมากน้อยเพียงใด ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา

ได้มกีารศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างานกับตัวแปรต่าง ๆ  

  David and Newstrom (1988, pp. 175 - 177) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจ           

ในการท างาน  เป็นทัศนคติที่ชอบหรอืไม่ชอบของผู้ปฏิบัติงานที่มีตอ่งานที่ท าซึ่งแสดง             

ให้เห็นว่ามีข้อตกลงระหวางความคาดหวังจากงานของผูป้ฏิบัติกับผลตอบแทนที่ได้จากการ

ปฏิบัติงานระดับความพึงพอใจมีลักษณะไม่นิ่งเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา  

  French (1994, p. 111) กล่าวไว้วา่ ความพึงพอใจในการท างานเกิดจากการ

ได้รับการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลอาจเป็นเงินเดือน ผลประโยชน์ตอบแทนและ

การก ากับดูแลความพึงพอใจในงานสูงหรอืต่ าขึ้นอยู่กับองค์ประกอบต่าง ๆ รวมทั้งความ

ต้องการของบุคคลลักษณะงาน ขอบเขตงาน สภาพการท างานและบุคลิกภาพของแตล่ะ

บุคคล  

  McShane and Von Glinow (2000, pp. 204 - 205) กล่าวว่า ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรหนึ่งที่มคีวามส าคัญที่สุดในการศกึษาทัศนคตเิกี่ยวกับ

งาน โดยประเมินจากการสังเกตและประสบการณท์างอารมณบ์ุคคลที่เกี่ยวข้องกับ                

การปฏิบัติงานในสถานศกึษา 

  Harris (2001, p. 173) กล่าวไว้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรูส้ึกที่มคีวามสุขเมื่อได้รับผลส าเร็จตามความมุ่งหมาย ความต้องการหรอืแรงจูงใจ  

  Glover (2002, p. 23) กล่าวไว้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เป็นระดับ

ความรูส้ึก เมื่อต้องการที่ส าคัญของคนเรา เช่น การมีคุณภาพดี มคีวามมั่นคง มคีวาม

สมบูรณ์พูนสุข มีพวกพ้อง มีคนยกย่องต่าง ๆ เหล่านีไ้ด้รับการตอบสนองแล้ว และ  

  Luthans (2002, p. 230) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในงานเป็นผลจากการ

รับรู้ที่มตี่องานโดยได้แบ่งมิติความพึงพอใจในงานแบ่งออกเป็น 3 มิติ คือ มติิที่ 1 ความพึง

พอใจเป็นการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคลต่องานที่ท า มิติที่ 2 ความพึงพอใจในงาน

หรอืทัศนคตเิชิงบวกต่องานเกิดเมื่อพนักงานได้รับผลตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเทียบกับการ
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ปฏิบัติงานในสถานศกึษาและ มติิที่ 3 ความพึงพอใจในงานมคีวามสัมพันธ์กับทัศนคติ             

ในเรื่องงาน คา่ตอบแทน โอกาสความก้าวหน้า การบังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน  

  Armstrong (2005, p. 24) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน            

เป็นทัศนคติและความรูส้ึกของบุคลากรในสถานศกึษาที่มีต่องานของตน ทัศนคติตอ่งาน

เป็นด้านบวกและเป็นสิ่งที่ตนเองต้องการจากงานก็จะกลายเป็นความพงึพอใจในงาน หาก

ทัศนคตติ่องานเป็นด้านลบและไม่ได้สิ่งที่ตนเองตอ้งการจากงานก็กลายเป็นความไม่พึง

พอใจในงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง 

ความรูส้ึกชอบของบุคลากรในสถานศกึษาที่มตี่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่เกิดขึน้ ซึ่งสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรอย่างดีหรอืสมบูรณ์ที่สุด  

2.2 แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่า แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไว้เชน่  

  ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ Maslow (1970, p. 52) กล่าวไว้ว่า              

ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ ได้จัดล าดับความตอ้งการ คือ  

  1) ความตอ้งการทางกาย (Physiological Needs) เป็นความต้องการพืน้ฐาน 

คือ อาหาร ที่พัก อากาศ และยารักษาโรค  

  2) ความตอ้งการความปลอดภัย (Safety Needs) เป็นความตอ้งการ            

ที่เหนอืกว่าความต้องการเพื่อความอยู่รอดเป็นความตอ้งการในด้านความปลอดภัยจาก

อันตราย  

  3) ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการการยอมรับ

จากเพื่อน  

  4) ความตอ้งการการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ             

การยกย่องสว่นตัวความนับถือและสถานะทางสังคม และ  

  5) ความตอ้งการใหค้นประสบความส าเร็จ (Self-Actualization Needs)           

เป็นความตอ้งการสูงสุดของแต่ละบุคคลความตอ้งการท าทุกสิ่งทุกอย่างได้ส าเร็จ  

  ทฤษฎีแรงจูงใจของ Freud (1963, p. 19) กล่าวไว้ว่า บุคคลเพิ่มและควบคุม

สิ่งเร้าหลายอย่างสิ่งเร้าเหล่านั้นอยู่นอกเหนือการควบคุมอย่างสิ้นเชิง บุคคลจงึมคีวามฝัน 
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พูดค าที่ไม่ต้ังใจพูด มีอารมณ์อยู่เหนอืเหตุผลและมีพฤติกรรมหลอกหลอนหรอืเกิดอาการ

วิตกจรติอย่างมาก 

  ทฤษฎีสองปัจจัย Hertzber’s (1959, pp. 110 – 111) กล่าวไว้ว่า ทฤษฎีสอง

ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เป็นสิ่งที่สรา้งความพึงพอใจในงาน 

ที่เกิดขึน้ ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่และท าให้บุคลากรในสถานศกึษา

การปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย  

1. ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคลากร         

มีความสามารถในการแก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้และสร้างเป็น

ผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานที่ท าส าเร็จ  

2. การได้รับความยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการ

ยอมรับนับถือจากผู้บริหารสถานศกึษา เพื่อนรว่มงาน ผูม้าขอค า ปรึกษาและจากบุคลากร

ในสถานศกึษา การยอมรับนับถืออาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชยแสดงความยินดี

การให้ก าลังใจหรอืแสดงออกอื่นใดที่ท าให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  

3. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่นา่สนใจงานที่ต้อง

อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ทักทายใหล้งมอืท า ตั้งแต่ตน้จนจบได้โดยล าพัง  

4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดจากการที่

ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบอย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจ

หรอืควบคุมอย่างใกล้ชิด  

5. ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้เลื่อนระดับขั้น การเลื่อน

ต าแหน่งให้สูงขึน้ มีโอกาสได้ศกึษาเพื่อหาความรูเ้พิ่มเติมได้รับการฝึกอบรมและดูงานและ 

ปัจจัยค้ าจุน หรอืปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เปน็ปัจจัยที่บ่งถึงความไม่พอใจ              

ในการปฏิบัติงานและเป็นปัจจัยที่ช่วยใหบุ้คลากรยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา 

ประกอบด้วย 1) เงนิเดือน (Salary) หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขึน้เงินเดือนใน

หนว่ยงานนั้นเป็นที่นา่พอใจของบุคลากร 2) ความก้าวหนา้ในอนาคต (Possibility Growth) 

หมายถึง การที่บุคคลได้รับการแตง่ตั้งเลื่อนต าแหนง่ภายในหน่วยงาน การได้รับการพัฒนา

ความรูค้วามสามารถและทักษะจากการปฏิบัติงาน 3) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนรว่มงาน (Interpersonal Relation Superior, Subordinate, Peers) 

หมายถึง การตดิต่อไม่วา่จะเป็นปฏิกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กัน 

สามารถปฏิบัติงานร่วมกันมีความเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 4) สถานะทางอาชีพ (Status) 



 

122 

 

หมายถึง มีอาชพีเป็นที่ยอมรับนบัถือของสงัคมมีเกียรติและมีศักดิ์ศร ี5) วิธีการปกครอง

บังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ผูบ้ังคับบัญชามีความรูค้วามสามารถ              

ในการปกครองไม่มีอคตธิรรมรวมทั้งมีความสามารถเป็นผู้น าทางวิชาการและเทคโนโลยีได้ 

6) นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการ

และบริหารงานของสถานศึกษาองค์กรที่มีประสิทธิภาพ 7) สภาพเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน 

(Working Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 8) ความเป็นอยู่ (Personal Life) 

หมายถึง ความรู้สกึที่ดหีรอืไม่ดีอันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา และ 9) ความ

มั่นคงในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีตอ่ความมั่นคง

ในการปฏิบัติงานและความยั่งยืนของอาชีพหรือมั่นคงของสถานศึกษา 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว์ 5 ขัน้ ทฤษฎีแรงจูงใจของ 

ฟลอยด์และ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิรก์ ได้แก่ ปัจจัยค้ าจุนและปัจจัยจูงใจ 

2.3 กระบวนการความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่า กระบวนการความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ไว้เช่น  

  Gilmer (1967, pp. 380 - 384) กล่าวไว้ว่า กระบวนการความพงึพอใจใน

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย  

  1) ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ได้แก บุคลากรมีความมั่นคงในการ

ปฏิบัติงาน และการได้รับความเป็นธรรมจากผู้บริหารสถานศกึษาอย่างเท่าเทียม 

  2) โอกาสก้าวหนาในการท างาน (Opportunity for Advancement) ได้แก 

การได้มีโอกาสได้เลื่อนต าแหนงการงานสูงขึ้น การมีโอกาสก้าวหนาจากความสามารถ           

ในการท างานยอมท าใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

  3) สถานที่ท างานและการจัดการ (Company and Management) หมายถึง 

สภาพที่ท างานในศึกษาทั้งลักษณะทางกายภาพ โดยทั่วไปและลักษณะของการจัด

ด าเนนิการเพื่อใหบรรลุเป้าหมายของภาระงานนั้น ๆ ตลอดจนเรื่องชื่อเสียงและเกียรติภูมิ

ของสถานศกึษานั้นดว้ย  

  4) คาจ้าง (Wages) หมายถึง อัตราคาจา้งบุคลากรหรอืลูกจา้งได้รับจากการ

ท างานในสถานศกึษานั้นในชวงระยะเวลาหนึ่ง  
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  5) ลักษณะของงานที่ท า (Intrinsic Aspects of the Job) หมายถึง 

ลักษณะเฉพาะของงานแตล่ะประเภทซึ่งแตกต่างกันออกไปลักษณะของงาน นับวามี

ความสัมพันธ์กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงาน หากบุคคลได้ท างานตรง

ความตองการและความถนัดของตนเองก็จะเกิดความพึงพอใจ 

  6) การนเิทศงาน (Supervision) หมายถึง การติดตามดูแลให้ค าาปรึกษา

บุคลากรในสถานศกึษา และขอเสนอแนะแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน การนเิทศงาน         

มีความส าคัญและสามารถจะท าใหบุคลากรเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพ่อใจตอการ

ปฏิบัติงานได้  

  7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) หมายถึง การใชชีวติ

ร่วมกันของบุคลากรในสถานศกึษาร่วมกับผูอ้ื่นได้อย่างมีความสุขยอมท าใหเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานนั้น  

  8) การตดิตอสื่อสาร (Communication) หมายถึง การสื่อสารความคิดเห็น

และความตองการของบุคลากร การติดตอสื่อสารช่วยสร้างความเขาใจใหตรงกันใหแก

บุคลากร  

  9) สภาพการท างาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพสิ่งแวดลอมทาง

กายภาพ เชน ลักษณะของแสง เสียง การถ่ายเทของอากาศ และ  

  10) สิ่งตอบแทนหรอืผลประโยชนเกือ้กูล (Benefits) หมายถึง ผลประโยชน

ต่าง ๆ ของบุคลากรในสถานศกึษาได้รับนอกเหนอืจากค่าจา้ง เชน เงินบ าเหน็จตอบแทน

เมื่อออกจากงาน 

  Locke (1976, p. 1302) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) ตัวงาน ได้แก่ ความสนใจในภาระงาน ความแปลกใหม่ของ 

ภาระงาน โอกาสเรียนรูห้รอืศกึษาภาระงาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะท างานส าเร็จ             

การควบคุมการปฏิบัติงานและวธิีการปฏิบัติงาน 2) เงินเดือน ได้แก่ จ านวนเงินที่ได้รับ

ความยุติธรรมและความทัดเทียมกันของรายได้และวิธีการจ่ายเงนิในสถานศกึษา 3) การ

เลื่อนต าแหนง่ ได้แก่ โอกาสในการเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น ความยุติธรรมในการเลื่อนต าแหน่ง

ในสถานศกึษา และหลักในการพิจารณาเลื่อนต าแหน่ง 4) การได้รับการยอมรับนับถือ 

ได้แก่ การได้รับค ายกย่องชมเชยในผลส าเร็จของงาน การวิจารณ์การท างานและความ

เชื่อถือในผลงาน 5) ผลประโยชน์เกือ้กูล ได้แก่ บ าเหน็จบ านาญตอบแทน การให้สวัสดิการ 

การรักษา พยาบาล การให้วันหยุดงาน และการได้รับค่าใช้จ่ายระหว่างลาพักผ่อน                  
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6) สภาพการท างาน ได้แก่ ช่ัวโมงการท างาน ช่วงเวลาพัก เครื่องมอืเครื่องใชใ้นการท างาน 

อุณหภูมิ การถ่ายเทอากาศ ท าเลที่ตัง้และรูปแบบการก่อสร้างของอาคารสถานที่ท างาน 

7) การนเิทศงาน ได้แก่ การได้รับความเอาใจใส่ดูแลช่วยเหลอืแนะน าจากผู้บังคับบัญชา

ระดับสูงขึ้นไปด้วยความมเีทคนิคและกลวิธีที่ด ีความมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี และความมทีักษะ

ใน 8) การนิเทศงานของผู้บริหารสถานศกึษา ได้แก่ ความรูค้วามสามารถ การให้ความ

ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน และความมมีิตรภาพอันดีตอ่กันของเพื่อนรว่มงาน 9) สถานศกึษา

และการบริหารงาน ได้แก่ ความเอาใจใส่บุคลากรในสถานศกึษา เงินเดือนและนโยบาย           

ในการบริหารงานของสถานศกึษา  

  Whitley and Putzier (1994, pp. 1705 - 1716) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในอาชีพการท างานอิสระ            

ในการปฏิบัติงาน คุณค่างาน ความสัมพันธ์ด้านอาชีพ บทบาทที่แสดงออกและ

ผลประโยชน์  

  Judge (2009, p. 9) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน            

การปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง (Self Esteem) เป็นการมองว่า

ตนเองชอบหรอืไม่ชอบในตนเอง ด้านการรับรู้ความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy)  

เป็นการมองว่าตนเองมีความสามารถหรอืไม่ ดา้นความเชื่ออ านาจควบคุมตนเอง (Locus 

of Control) เป็นความรู้สกึของตนเองว่ามีอ านาจในการควบคุมสิ่งแวดล้อมของตนหรอืไม่ 

และความมั่นคงในอารมณ์ของตนเอง (Neuroticism) และ  

  Robbins (2001, p. 643) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 

ประกอบด้วย ด้านความท้าทาย (Challenge) เป็นการปฏิบัติงานที่ท าให้บุคลากรสามารถใช้

ทักษะและความสามารถที่หลากหลาย มอีิสระในการปฏิบัติงาน มขี้อมูลป้อนกลับจากการ

ประเมินผล ดา้นผลตอบแทนที่ยุติธรรม (Equitable Rewards) เป็นนโยบายการจา่ย

ค่าตอบแทนและการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีความยุติธรรม การสนับสนุนการท างาน 

(supportive working condition) เป็นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานที่มสีิ่งอ านวยความ

สะดวกมีสิ่งสนับสนุนและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

(Supportive Colleagues) ความสอดคล้องของบุคลิกภาพกับงาน (Personality - Job fit) 

เป็นความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงานของบุคลากรที่มีความเหมาะสมและ

สอดคล้องกับงาน และลักษณะของบุคคล (Personal Characteristics) 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า องค์ประกอบของความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานประกอบด้วย ด้านความท้าทาย ด้านการเห็นคุณค่าในตนเอง การสนับสนุนจาก

เพื่อนรว่มงานลักษณะของบุคคล ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรม ด้านสภาพแวดล้อม  

ด้านอิสระในการปฏิบัติงาน คุณค่างาน ความสัมพันธ์ด้านอาชีพ บทบาทที่แสดงออก  

และผลประโยชน์ซึ่งจะส่งผลต่อความพึงพอใจใจของบุคลากรในการปฏิบัติงาน 

3. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

3.1 ความหมายของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน 

  นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ ความหมายของคุณลักษณะอัน 

พึงประสงค์ของผู้เรยีน ไว้เช่น  

  กระทรวงศึกษาธิการ (2551, หนา้ 5) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของผู้เรยีน คอื นักเรียนมีผลการด าเนินการ ประกอบด้วย 1) รักชาติ ศาสตร์  

กษัตรยิ์ 2) ซื่อสัตย์สุจรติ 3) มวีินัย 4) ใฝเ่รียนรู้ 5) อยู่อย่างพอเพียง 6) มุ่งมั่นในการ

ท างาน 7) รักความเป็นไทย 8) มจีติสาธารณะ  

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 13) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

หมายถึง สิ่งที่แสดงถึง ความดีงามหรอืเครื่องหมายที่ดีงาม ด้านคุณธรรม จรยิธรรม 

ค่านิยม จติส านึก เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ  

  อังสนา เข็มใคร (2560, หน้า 17) กล่าวไว้ว่า คุณลักษณะของผูเ้รียน 

หมายถึง ลักษณะที่ตอ้งการให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียน คอื เป็นผูม้ีคุณธรรมและจรยิธรรม

เหมาะสมกับวัย มีระเบียบวินัยและมีความประพฤติเรยีบร้อย มีจติสานึกในความเป็น

ประชาชนชาวไทย มีสุขภาพร่างกายแข็งแรงเหมาะสมกับวัย มีการพัฒนาตนเอง ใฝ่รู้  

ใฝ่เรยีน มคีวามรับผดิชอบต่อหนา้ที่ 

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 13 - 14) คุณลักษณะที่พึงประสงค์ 

ตามหลักสูตร เป็นแบบอย่างที่ดีในการปฏิบัติตนตามประเพณีวัฒนธรรมของชุมชนท้องถิ่น 

และสังคม คนดี หมายถึง นักเรียนสามารถเรียนรูแ้ละด าเนินชีวิตอย่างปลอดภัยจาก

สภาพแวดล้อมที่เป็นอันตรายทั้งภายในและภายนอกโรงเรียนและมีจติส านึกในการดูแล

ผูอ้ื่น เป็นสมาชิกที่ดขีองครอบครัว โรงเรียน ชุมชนและสังคมมคีุณธรรม จริยธรรม และ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์ตามหลักสูตร เป็นแบบอย่างที่ด ีการปฏิบัติตนตามประเพณี

วัฒนธรรมของชุมชนท้องถิ่นและสังคม ได้แก่ คนเก่ง หมายถึง นักเรียนสามารถเรียนได้

ตามศักยภาพและมีเจตคติที่ดตี่อการเรียนรู้และการท างาน รู้จักตนเองในด้านความสนใจ
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ความถนัด ความสามารถ จุดเด่น จุดด้อยและพึ่งตนเองได้ มีทักษะชีวติสามารถหลีกเลี่ยง 

การป้องกันอันตราย และพฤติกรรมไม่พงึประสงค์ มีเจตคติที่ดีและมีทักษะพืน้ฐานในการ

ประกอบอาชีพ และความสุข หมายถึง นักเรียนมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตและสุขนิสัยที่ด ี

สามารถปรับตัวเข้ากับสังคมและสิ่งแวดล้อมได้อย่างเหมาะสมมคีวามเป็นอยู่ด้านเศรษฐกิจ 

สังคมและสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสม รักและเห็นคุณค่าในตนเอง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียน 

หมายถึง ลักษณะที่ตอ้งการให้เกิดขึ้นกับผูเ้รียนอันเป็นคุณลักษณะที่สังคมต้องการในด้าน

คุณธรรม จรยิธรรม ค่านิยม จิตส านึก สามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมคีวามสุข

ทั้งในฐานะพลเมืองและพลโลก ได้ก าหนดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ไว้ 8 ประการ คือ               

1) รักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ 2) ซื่อสัตย์สุจริต 3) มีวนิัย 4) ใฝ่เรยีนรู้ 5) อยู่อย่างพอเพียง             

6) มุ่งมั่นในการท างาน 7) รักความเป็นไทย และ 8) มีจิตสาธารณะ 

3.2 ความส าคัญของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน 

  ส านักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา (2553, หน้า 53) พระราชบัญญัติ

การศกึษาแหง่ชาติ 2542 และแก้ไขเพิ่มเติมฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545 ได้กล่าวไว้ในมาตราที่ 23, 

24 และ 26 เกี่ยวกับการจัดการศกึษา สรุปได้ว่าต้องเน้นความส าคัญทั้งความรูคุ้ณธรรม

การจัดกระบวนการเรียนรู้ต้องบูรณาการความรูด้้านต่าง ๆ เชน่ ความรูเ้กี่ยวกับตนเอง

ทักษะทางวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีศาสนาศลิปะและวัฒนธรรมภูมปิัญญาไทยทักษะในการ

ประกอบอาชีพและการด ารงชีวติอย่างมคีวามสุขโดยต้องผสมผสานสาระความรูเ้หล่านั้น

ให้ได้สัดส่วนสมดุลรวมทั้งปลูกฝังคุณธรรมจรยิธรรมค่านิยมที่ดีงามและคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ไว้ในทุกวิชาและให้สถานศกึษาจัดการประเมินผูเ้รียนโดยพิจารณาพัฒนาการของ

ผูเ้รียนความประพฤติการสังเกตพฤติกรรมการเรียนการรว่มกิจกรรมและการทดสอบ

ควบคู่ไปในกระบวนการเรียนรู้การเรียนการสอนตามความเหมาะสมในแต่ละระดับและ

รูปแบบการศกึษา (ส านักนายกรัฐมนตร.ี 2545 หน้า 13 – 15) ดังนัน้กระทรวงศกึษาจงึมี

นโยบายปฏิรูปการศกึษาโดยยึดหลักคุณธรรมน าความรู้มุ่งมั่นขยายโอกาสให้สถานศกึษา

ให้เยาวชนได้รับการศกึษาที่มีคุณภาพอย่างกว้างขวางและทั่วถึงโดยค านึงถึงการพัฒนา

ผูเ้รียนอย่างรอบด้านครอบคลุมทั้งด้านพฤติกรรมจติใจและปัญญานอกเหนอืจากการ

ยกระดับคุณภาพและมาตรฐานการศกึษานอกจากนี้ยังได้สง่เสริมและสร้างความตระหนัก

ให้ผู้เรยีนมีจิตส านึกในคุณค่าปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงและความสมานฉันท์สันติ

ภาพรวมไปถึงวิถีประชาธิปไตย 
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3.3 การวัดและประเมินผลคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

  ส านักวิชาการและมาตรฐานการศกึษา (2553, หน้า 113 - 115) 

การด าเนินเนินการวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของสถานศกึษาจะบรรลุผลได้นัน้จะต้อง

อาศัยการบริหารจัดการและการมสี่วนรว่มจากทุกฝา่ยด าเนนิการพัฒนาทั้งในและ               

นอกห้องเรยีนโดยมอบหมายภารกิจในการพัฒนาและประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ในห้องเรยีนใหค้รูผูส้อนแต่ละกลุ่มสาระการเรียนรู้เป็นผูร้ับผิดชอบโดยสอดแทรก                

การพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในช่ัวโมงเรยีนการสอนกิจกรรมโครงการหรือ                

ในโอกาสที่อื่น ๆ ที่มแีนวทางการด าเนินงานหลายรูปแบบสถานศกึษาสามารถเลือกท าใช้

ตามความเหมาะสมดังนี้ 

  รูปแบบที่ 1 เป็นรูปแบบที่เหมาะส าหรับสถานศกึษาที่มีความพร้อม           

ในด้านทรัพยากรหลักฐานค่อนข้างสูงถึงสูงมากและเหมาะส าหรับสถานศกึษาที่ตอ้งการ

เน้นการพัฒนาผูเ้รียนให้มคีุณลักษณะอันพึงประสงค์สู่ความเป็นเลิศโดยมีนโยบายที่จะให้

บุคลากรและครูทุกคนได้มสี่วนรว่มในการพัฒนานักเรียนให้มคีุณลักษณะอันพึงประสงค์

ทุกข้อตามที่สถานศกึษาก าหนดโดยจะมีคณะกรรมการพัฒนาและประเมินคุณลักษณะ        

อันพึงประสงค์ของสถานศกึษาเป็นองค์คณะบุคคลในสถานศกึษาที่คอยชว่ยเหลือคณะครู 

ในกรณีที่พบว่านักเรียนบางคนมีปัญหาที่ซับซ้อนและไม่สามารถพัฒนาด้วยกระบวนการ

ธรรมดามคีวามจ าเป็นต้องท ากรณีศกึษาคณะกรรมการชุดนีจ้ะท าหน้าที่กับครูประจ าช้ัน

หรอืที่ปรึกษาหรอืครูอื่นที่สนใจจะท ากรณีศึกษาร่วมกันนอกจากนี้หากน าสภานักเรียน 

เข้ามามีสว่นร่วมในการพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ด้วยโดยสถานศกึษารับฟัง 

ความคิดเห็นของสภานักเรียนถึงวิธีที่เหมาะสมกับวัยของผูเ้รียนด้วยกิจกรรมเสริม  

โดยสถานศกึษารับฟังความคิดเห็นของสภานักเรียนถึงวิธีที่เหมาะสมกับวัยของผู้เรียน          

ด้วยกิจกรรมเสริมซึ่งจะเน้นการพัฒนาตรวจสอบคุณลักษณะอันพึงประสงค์ทุกประการ

ตลอดเวลาทั้งนีส้ถานศกึษาอาจมเีป้าหมายว่านักเรียนร้อยละ 90 ขึน้ไปจะต้องมี

คุณลักษณะอันพึงประสงค์อยู่ในระดับดีเป็นอย่างน้อยการประเมินรูปแบบนี้ 

  รูปแบบที่ 2 เป็นรูปแบบที่เหมาะส าหรับโรงเรียนที่มีความพร้อมปานกลาง 

คือ มีจ านวนบุคลากรครูที่ครบช้ันเรยีนมีครูพิเศษบ้างแต่ไม่มากนักครูคนหนึ่งอาจจะต้องมี

ทั้งผูส้อนและท างานส่งเสริมรวมทั้งรับผดิชอบกิจกรรมพัฒนาผูเ้รียนอื่น ๆ ดว้ยสถานศกึษา

ประเภทดังกล่าวสามารถเลือกใช้รูปแบบการประเมนิคุณลักษณะอันพึงประสงค์รูปแบบนี้

โดยการเลือกคุณลักษณะอันพึงประสงค์เฉพาะข้อที่มเีนื้อหาใกล้เคียงกับมาตรฐานหรอื
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ตัวชี้วัดในกลุ่มสาระนั้นที่ครูแตล่ะคนรับผิดชอบเพื่อบูรณาการจัดท าแผนการเรียนรู้             

และแผนการพัฒนาคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในข้อนั้นด้วยในคราวเดียวกันการประเมิน

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ข้อด าเนินการประเมินรว่มกับตัวชี้วัดในแต่ละกลุ่มสาระ                 

การเรียนรูโ้ดยสถานศกึษาคาดหวังว่าเมื่อได้ด าเนินการในภาพรวมแลว้การพัฒนา

คุณลักษณะอันพึงประสงค์จะครบทุกข้อตามที่สถานศึกษาก าหนด 

  รูปแบบที่ 3 เป็นรูปแบบที่เหมาะส าหรับโรงเรียนขนาดเล็กที่มคีรูไม่ครบชัน้

หรอืครบช้ันพอดีแต่ครูคนหนึ่งต้องท าหน้าที่หลายหน้าที่อกีครั้งความพรอ้มของทรัพยากร

ด้านอื่นมีน้อยดังนัน้การด าเนินการพัฒนาประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน

ควรเปิดโอกาสใหชุ้มชน ได้แก่ พอ่แม่ผูป้กครองผูน้ าชุมชนปราชญ์ชาวบ้านเข้ามามีส่วนรว่ม           

ในการประเมินด้วยจงึจะท าให้ผลการประเมินมคีวามเที่ยงตรงมากขึ้นการพัฒนาและ

ประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ตามรูปแบบนีค้รูประจ าช้ันและหรอืครูประจ าวิชา

ร่วมกันพัฒนาและประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของนักเรียนทุกคนทุกประการ 

ดังนัน้แนวทางปฏิบัติในการวัดและประเมินผลคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

ผูเ้รียนนั้นสามารถน าคุณลักษณะอันพึงประสงค์ 8 ประการที่หลักสูตรแกนกลางการศึกษา 

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ. 2551 ก าหนดขึน้รวมทั้งคุณลักษณะอันพึงประสงค์ที่สถานศกึษาก าหนด

ขึน้เพิ่มเติมเพื่อใหส้อดคล้องกับวิสัยทัศนข์องสถานศกึษาสภาพปัญหาความตอ้งการหรอื

ความจ าเป็นของชุมชนมาพัฒนาผูเ้รียนตลอดปีการศกึษาครั้งนีค้รูผูส้อนสามารถน าการวัด

และประเมินผลคุณลักษณะอันพึงประสงค์ในช้ันเรยีน และเครื่องมือในการวัดคุณลักษณะ

อันพึงประสงค์ ประกอบด้วย แบบสังเกต แบบสัมภาษณ์ แบบตรวจสอบรายการ                    

แบบมาตราประมาณค่าแบบวัดสถานการณ์ แบบบันทึกประพฤติ และแบบรายงาน

พฤติกรรมตนเอง และรายการวัดและประเมินผลตามหลักสูตรแกนกลางการศกึษา                

ขั้นพื้นฐาน พ.ศ 2551 นัน้ต้องตัง้อยู่บนพื้นฐาน 2 ประการ คือ การประเมินเพื่อพัฒนาและ

เพื่อตัดสินผลการเรียนข้อมูลการประเมินจะเป็นประโยชน์ตอ่สถานศกึษาในการตรวจสอบ

ทบทวนพัฒนาคุณภาพผูเ้รียนซึ่งถือเป็นภาระความรับผิดชอบของสถานศกึษาที่จะต้อง

จัดระบบดูแลช่วยเหลือปรับปรุงแก้ไขส่งเสริมสนับสนุนเพื่อให้ผู้เรยีนได้พัฒนาเต็มตาม

ศักยภาพ ดังนัน้เมื่อมีการประเมินผลผู้เรยีนในด้านต่าง ๆ ตามที่หลักสูตรก าหนดจึง

จ าเป็นต้องมีการรายงานผลให้ผู้ที่มสี่วนรับผดิชอบในการพัฒนาผูเ้รียนได้รับทราบผล           

การประเมนิด้วย โดยการรายงานผลการประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์มจีุดมุ่งหมาย

เพื่อแจ้งคุณภาพของผู้เรยีนในส่วนของคุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทราบ 
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เพื่อใช้เป็นข้อมูลในการปรับปรุงแก้ไขส่งเสริมสนับสนุนผูเ้รียนตลอดจนใช้เป็นข้อมูล              

ของสถานศกึษาในการก าหนดนโยบายวางแผนในการพัฒนาผูเ้รียนและการด าเนินการ

ครอบคลุมทุกเรื่อง ในการประเมินคุณลักษณะอันพึงประสงค์ เป็นการประเมินอย่าง

ต่อเนือ่งอาจเป็นรายสัปดาห ์รายเดือน รายภาคและรายปี สว่นการรายงานผลการประเมิน

ควรสรุปและรายงานให้กลุ่มเป้าหมายทราบเป็นระยะระยะหรืออย่างน้อยภาคเรียนละ              

1 ครั้ง 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การวัดและประเมินผลคุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน ม ี3 รูปแบบ ได้แก่ สถานศกึษาที่มีความพร้อมในด้านทรัพยากร

หลักฐานค่อนข้างสูงถึงสูงมาก โรงเรียนที่มคีวามพร้อมปานกลาง และโรงเรียนขนาดเล็ก         

ที่มคีรูไม่ครบชัน้เครื่องมอืในการวัดคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ประกอบด้วย แบบสังเกต 

แบบสัมภาษณ์ แบบตรวจสอบรายการ แบบมาตราประมาณค่าแบบวัดสถานการณ์              

แบบบันทึกประพฤติ และแบบรายงานพฤติกรรมตนเองและการประเมินอย่างตอ่เนื่องอาจ

เป็นรายสัปดาห์ รายเดือน รายภาคและรายปี สว่นการรายงานผลการประเมินควรสรุป

และรายงานให้กลุ่มเป้าหมายทราบเป็นระยะระยะหรอือย่างนอ้ยภาคเรียนละ 1 ครั้ง 

4. การพัฒนาบุคลากร 

4.1 ความหมายของการพัฒนาบุคลากร 

  นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงการพัฒนาบุคลากร ไว้เช่น                       

  วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การพัฒนาตนเองโดยครูตอ้งมกีารติดตาม คิดค้นรูปแบบหรอืสิ่งใหม่ ๆ สามารถ

ก าหนดเป้าหมาย และแนวทางในการพัฒนาให้สอดคล้องกับความตอ้งการของ

สถานศกึษา โดยเฉพาะครู ซึ่งเป็นปูชนียบุคคล และมีบทบาทหนา้ที่ส าคัญในการพัฒนา

นักเรียนให้มคีุณภาพ จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ครูจะต้องได้รับการพัฒนาตนเองอย่างตอ่เนื่อง  

  อังสนา เข็มใคร (2560, หน้า 16) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

การเพิ่มความถนัด ทักษะและความสามารถของครู โดยส่งเสริมใหค้รูไปฝกึอบอม สัมมนา

ทั้งในหน่วยงานของรัฐและเอกชน เชิญผูท้รงคุณวุฒิจากภายนอกโรงเรยีนมาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับครูในโรงเรียน จัดให้ครูไปศกึษาดูงานในสถานศกึษาต่าง ๆ เพื่อน าความรู้มา

พัฒนาตนเอง  

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 15) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง การปฏิบัติงานในหนา้ที่ ได้แก่ ครูผู้สอนตามมาตรฐานการปฏิบัติงานของครุสภา
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หรอืการแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการพัฒนางานซึ่งครูต้องปฏิบัติงานมเพื่อให้

ได้ผลดิผลตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายการเรียนนรู้หรอืการจัดการศกึษารวมทั้งต้อง

ฝกึฝนให้มทีักษะหรอืความช านาญสูงขึ้นอย่างต่อเนื่องผูป้ระกอบวิชาชีพ ครูตอ้งมี

มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

  นารีรัตน์ รักวิจิตรกุล (2560, หน้า 21) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร           

เป็นกระบวนการเรียนรู้ของครูอย่างต่อเนื่องตามช่วงอาชีพครูเพื่อความมั่นใจว่าครูจะมี

ความรู ้ทักษะ และสมรรถนะที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติการเรียนการสอนท่ามกลาง             

การเปลี่ยนแปลงของสังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วที่มีผลกระทบต่อ                

การเรียนรู้และการสอน  

  มานะจติ วรสุข (2562, หน้า 14) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการเสริมสร้างและการปรับเปลี่ยนการด าเนินงานของบุคลากรทางการศกึษา             

ให้มคีวามรู้ ความเข้าใจ ทักษะในการปฏิบัติงานและทัศนคติให้เอื้ออ านวยต่อประสิทธิภาพ

ในการบริหารงานบุคลากรทางการศึกษาในสถานศกึษา  

  Kenney and Ried, (1986, p. 3) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นวิธีการ

ต่าง ๆ ที่ด าเนินการเพื่อให้ผู้ที่ได้รับการบรรจุเข้าท างานในองค์กรนั้นอยู่แลว้ได้มคีวามรู ้

ความเข้าใจสามารถท างานในหนา้ที่ที่ได้รับมอบหมายได้อย่างเต็มที่ Cunnigham and  

  Cordeiro (2003, p. 301) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร เป็นกิจกรรมหรอื

กระบวนใด ๆ ที่ตั้งใจที่จะปรับปรุงทักษะ เจตคต ิความเข้าใจ หรือการปฏิบัติในบทบาท          

ในปัจจุบันหรอืบทบาท ในอนาคต การพัฒนาจะต้องมุ่งเน้นทั้งการเรียนรูข้องบุคลากรและ

การปรับปรุงสถานศึกษา กิจกรรมการพัฒนาบุคลากรจะช่วยลดความแตกต่างระหว่าง

บุคคล สร้างโปรแกรมอย่างใหม่ พัฒนาความสามารถ แนะน าครูใหม่ สง่เสริมการพัฒนา

อย่างตอ่เนื่อง ปฏิรูปโรงเรียน ขยายขอบเขตของความสนใจ เตรียมเพื่อการเปลี่ยนต าแหน่ง

และให้ประโยชน์อื่น ๆ อกีมากมาย 

  Ubben Hughes and Norris (2001, p. 191) กล่าวไว้ว่า การพัฒนาบุคลากร 

เป็นกระบวนการและกิจกรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ประสบการณ์ และเจตคติให้กับ

บุคลากรทางการศกึษาเพื่อให้มคีวามรู้และความเข้าใจในการปฏิบัติงาน 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มพูน 

ความรู ้ทักษะและความสามารถของบุคลากร โดยการส่งเสริมและสนับสนุนบุคลากร            

ให้ได้รับการพัฒนาได้แก่ การฝึกอบอม การสัมมนา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การไปศกึษา           
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ดูงาน การศกึษาต่อ และการนเิทศภายในโรงเรียนอย่างเป็นระบบ เพื่อน าความรูท้ี่ได้รับมา

พัฒนาตนเองซึ่งจะส่งผลตอ่คุณภาพของผู้เรยีน 

4.2 ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร 

  นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่ ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร                

ไว้เช่น  

  วันเพ็ญ ศรแีก้ว (2552, หน้า 19 – 20) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของ                

การพัฒนาบุคลากร เป็นสิ่งส าคัญที่สถานศกึษาต้องด าเนินการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ 

เพื่อส่งเสริมพัฒนาความรู ้ความสามารถของบุคลากรในสถานศกึษาให้ก้าวหนา้ตาม

เทคโนโลยีใหม ่ๆ ที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา สามารถน าความรู ้ความสามารถ             

ที่ได้รับมาปรับปรุงพัฒนาตนเองและน ามาปฏิบัติงานในหนา้ที่รับผิดชอบในสถานศึกษา            

ให้เกิดประโยชน์และประสิทธิภาพตามที่ต้องการ  

  วสันต์ ปานทอง (2556, หน้า 198) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของการพัฒนา

บุคลากร คือ 1) ด้านเจตคติต่อวชิาชีพครู 2)ด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 3) ด้านความรู้ทาง

วิชาชีพวัตถุประสงค์การพัฒนา ได้แก่ 1) เพื่อสร้างความตระหนักในจิตวิญญาณและ

จรรยาบรรณแห่งวิชาชีพครู 2) เพื่อให้มอีุดมการณ์ในการอุทิศตนต่อวชิาชีพ 3) เพื่อเคารพ

ในสิทธิ์ของผู้เรยีนทุกคนอย่างเสมอภาค 4) เพื่อให้เห็นปัญหาของผูเ้รียน 

เป็นความท้าทายความสามารถและทดสอบความเป็นครู 5) เพื่อสรา้งแรงบันดาลใจให้ครู

ใฝ่เรยีน ใฝ่รู้ ใฝด่ี 6) เพื่อให้มองวา่ผูเ้รียนเป็นองค์ความรู้ที่ครูตอ้งศึกษาในการเป็นครู             

7)เพื่อการจัดการเรียนรู้แบบโครงงาน 8) เพื่อการจัดการเรียนรู้โดยใช้ความรูเ้กี่ยวกับสมอง

เป็นพืน้ฐาน และ 9) เพื่อให้ใช้กระบวนการวิจัยมาแก้ปัญหาและพัฒนาผูเ้รียน 

  นวลละออง อุทามนตร ี(2558, หนา้ 31) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของ             

การพัฒนาบุคลากรภายใตโลกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลาทั้งในด้านเศรษฐกิจ 

สังคม เทคโนโลยีและวทิยาการตา่ง ๆ ที่สงผลต่อการจัดการศกึษา การเรียนรูจนเกิดการ

เปลี่ยนแปลง มกีารพัฒนาองคความรูใหม่ ๆ ใหมีความเจรญิมากยิ่งขึ้น ดังนั้นบุคลากร          

ในสถานศกึษา จงึจ าเป็นตองได้รับการพัฒนาใหเป็นผู้มีความรู ความสามารถ มีคุณธรรม 

จรยิธรรม และทัศนคติตา่ง ๆ ที่ดตีอการปฏิบัติงานที่ส่งผลตอ่ประสิทธิภาพและทรงคุณคา

มากยิ่งขึน้  

  รุ่งรตันา บุญหลง (2560, หน้า 5- 6) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของ                  

การพัฒนาบุคลากร เป็นเรื่องจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารงานบุคคลในยุคโลกาภิวัตน์  
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ยิ่งความเจริญของวิทยาการตา่ง ๆ มีมากมายทั่วโลก บุคลากรจะอยู่นิ่งมไิด้ สถานศกึษา              

ก็ต้องให้ความส าคัญในการก าหนดเป็นนโยบาย แผนงาน โครงการที่ชัดเจนในการพัฒนา

บุคลากรทั้งในระดับมหภาคและจุลภาคไปในทิศทางใด เพื่อให้ทันกับความเจรญิก้าวหนา้

ในโลกปัจจุบัน สถานศึกษาจะต้องหันมาปรับปรุงคุณภาพของบุคคลควบคู่กับการปรับปรุง

โครงสรา้งการบริหารสถานศกึษาเพื่อลดขั้นตอนวธิีการปฏิบัติงานและปรับปรุงระเบียบ 

วิธีการ กฎหมาย ข้อบังคับต่าง ๆ ให้การปฏิบัติงานสะดวกรวดเร็วยิ่งขึน้ที่จะท าให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพประสิทธิผล  

  Mondy and Noe (2005, p. 6) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญ การพัฒนาบุคลากร 

เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งต่อสถานศกึษา เพราะจะท าให้บุคคลในสถานศกึษาได้เพิ่มพูนความรู ้

ความสามารถ ทักษะและเจตคติในการปฏิบัติงาน และการปรับตัวใหท้ันกับวิทยาการ 

เทคโนโลยีและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วที่จะส่งผลตอ่ก้าวหน้าในต าแหน่ง

หนา้ที่การงานท าให้สถานศึกษาได้รับผลผลิตเพิ่มขึน้และลดความสิน้เปลืองจากการได้รับ

การพัฒนา  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความส าคัญของการพัฒนาบุคลากร เป็นสิ่งที่

มีความส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในกระบวนการบริหารงานบุคคล เนื่องจากเป็นวิธีการ           

ที่จะท าให้บุคลากรในสถานศกึษาได้รับความรู้ ความช านาญ และทักษะเพิ่มขึน้จนสามารถ

น าใช้วทิยาการและเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาปรับใช้ได้อย่างเหมาะสมอย่างมปีระสิทธิภาพ             

ที่สง่ผลต่อตนเองและผูเ้รียน 

4.3 กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

  นักวิชาการหลายท่านกล่าวไว้วา่กระบวนการพัฒนาบุคลากร ไว้เช่น  

  พจนานุกรมราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 (2546, หน้า 1170) กล่าวไว้ว่า 

สัมมนาเป็นการประชุมแบบหนึ่ง ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพื่อแลกเปลี่ยนความรู ้ความคิดเห็นและ              

หาข้อสรุปหรอืข้อเสนอแนะในเรื่องใดเรื่องหนึ่งผลสรุปที่ได้เป็นเพียงข้อเสนอแนะเกี่ยวข้อง

จะน าไปปฏิบัติตามหรอืไม่ก็ได้  

  จอมพงศ์ มงคลวณิช (2555, หนา้ 131) กล่าวไว้ว่า กระบวนการพัฒนา

บุคลากร ประกอบด้วย 1) การฝึกอบรม เป็นวิธีการพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรู้

ความสามารถ มคีวามเข้าใจ มีทักษะและทัศนคตทิี่ดตี่อการปฏิบัติงาน โดยใช้กลวิธี                 

ที่เหมาะสมในการสร้างประสบการณจ์ากการฝึกปฏิบัติจรงิเพื่อแก้ไขปัญหาหรอืเพื่อพัฒนา

สถานศกึษา การฝึกอบรม แบ่งได้เป็นการฝึกอบรมอย่างไม่เป็นทางการการฝกึอบรมแบบนี้
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จะไม่มกี าหนดการเนือ้หาที่แน่นอน มุ่งแก้ปัญหาทางจิตใจ พฤติกรรมและการฝึกอบรม

อย่างเป็นทางการเพื่อให้ผู้เข้ารับการอบรมได้รับความรู้ทักษะเพิ่มขึน้และลักษณะส่วน

บุคคลเพิ่มขึ้น 2) การให้ค าปรึกษา เป็นการมุง่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานและแก้ไข

ปัญหาการปฏิบัติงาน การใหค้ าปรึกษาแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ การให้ค าปรึกษา

เฉพาะบุคคล วิธีจะท าให้บุคลากรในสถานศกึษาเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานผา่น

การสรา้งความเข้าใจในหน้าที่ความเชื่อ ค่านิยม ความส าคัญของการเสริมแรงและการให้

ค าปรึกษาเชงิกระบวนการวิธีการจะให้ความส าคัญของกระบวนการมากกว่า เนื้อหาสาระ

ใช้การติดตอ่สื่อสารและการตัดสินใจเป็นส่วนหน่ึงในการแก้ไขการปฏิบัติงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ  3) การนิเทศการสอน หมายถึง กระบวนการท างานรว่มกันของผู้บริหาร

สถานศกึษากับบุคลากรภายในสถานศกึษา เพื่อปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ                  

การปฏิบัติงานของครูใหเ้กิดดผลสัมฤทธิ์ใหสู้งขึ้นตามที่สถานศกึษาคาดหวงัไว้ 

และ 4) การสัมมนา  

  วสันต์ ปานทอง (2556, หน้า 199) กล่าวไว้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย 1) จัดให้มกีารจัดการองค์ความรู้ (Knowledge Management) 2) จัดให้มกีาร

เป็นที่ปรึกษา (Counseling) 3) จัดให้มกีารสอนงาน (Coaching) 4) จัดให้มกีารเป็นพี่เลีย้ง 

(Mentoring) 5) มีความเป็นกัลยาณมติร รู้ทุกข์รูสุ้ข 6) สนับสนุนการฝกึอบรมเชงิ

ปฏิบัติการในการพัฒนาผูน้ าที่บ้าน (ผูป้กครอง) 7) สนับสนุนให้มกีารดูตัวอย่างผูท้ี่ประสบ

ผลส าเร็จในลักษณะดูงานแบบฝังตัว 8) มีการเสวนาเป็นเนืองนิตย์สร้างกลุ่มที่หลากหลาย 

ขยายสู่ชุมชน และ 9) จัดให้มีกิจกรรมแลกเปลี่ยนภายในโรงเรียนและระหว่างโรงเรียนกับ

ชุมชน 

  Nadler (1980, pp. 35 - 51) กล่าวไว้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร 

ประกอบด้วย การฝกึอบรม (Training) เป็นกิจกรรมที่ก่อให้เกิดการเรียนรู้โดยมุ่งเน้น

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยู่ในปัจจุบัน (Present Job) เป้าหมาย คือการยกระดับความรู ้

ความสามารถ ทักษะของบุคลากรในขณะนั้น ใหส้ามารถปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้น ๆ               

ได้ซึ่งผู้ที่ผ่านการฝึกอบรมไปแล้วสามารถน าความรูไ้ปใช้ได้ทันที การศกึษา (Education) 

เป็นวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยตรง เพราะการให้การศึกษาเป็นการเพิ่มพูนความรู ้

ทักษะ ทัศนคติตลอดจนเสริมสร้างความสามารถในการปรับตัวในทุก ๆ ด้านให้กับบุคคล

โดยมุ่งเนน้เกี่ยวกับงานของบุคลากรในอนาคต (Future Job) เพื่อเตรียมบุคลากรให้มีความ

พร้อมที่จะปฏิบัติงานตามความต้องการของสถานศกึษาในอนาคตและการพัฒนา 
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(Development) เป็นกระบวนการปรับปรุงสถานศกึษาให้มปีระสิทธิภาพเป็นกิจกรรมการ

เรียนรู้ที่ไม่ได้มุง่ตัวงาน (Not focus on a Job) แต่มีจุดเน้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตามที่

องค์กรตอ้งการและพร้อมที่จะปฏิบัติงานกับสถานศกึษาองค์กรในอนาคต เพื่อให้

สอดคล้องกับเทคโนโลยีรวมทั้งสิ่งแวดล้อมตา่ง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วซึ่งการ

ฝกึอบรมการศกึษา 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า กระบวนการพัฒนาบุคลากร ประกอบด้วย  

การสัมมนา การฝึกอบรม การศกึษา การพัฒนา การจัดการองค์ความรู้ การปรึกษาหารอื  

ดูตัวอย่าง การเป็นพี่เลีย้ง และกิจกรรมแลกเปลี่ยน 

5. ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรยีน 

5.1 ความหมายของความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน 

  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความเชื่อม่ันของผู้ปกครอง

นักเรียน ไว้เช่น  

  มะลิวัลย์ แสงสวัสดิ์ (2556, หนา้ 10) กล่าวไว้ว่า ความหมายของ                

ความเช่ือมั่นของผูป้กครองนักเรียน หมายถึง การที่ผูป้กครองนักเรียนมีเช่ือมั่นใน

สถานศกึษาว่ามีความนา่เชื่อถือในผลิตหรอืใหก้ารบริการที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ  

  นันทภัค แต่รุ่งเรือง (2562, หนา้ 8) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นของความ

เชื่อมั่นของผู้ปกครอง หมายถึง ความสามารถในการท าให้เกิดความเชื่อม่ันให้เกิดขึน้แก่

ผูป้กครองนักเรียน ความมั่นใจในความน่าเชื่อถือ ความยุติธรรม และความซื่อสัตย์ต่อ

บุคคลหรือองค์กรหนึ่ง ๆ โดยความเชื่อมั่นจะเป็นส่วนหนึ่งในการสนับสนุนทัศนคติถือเป็น

ความผูกพันอย่างแท้จรงิซึ่งการที่ผูป้กครองนักเรียนเกิดความเชื่อมั่นในผูใ้ห้บริการยังเป็น

การอธิบายถึงความนา่เชื่อถือในผลิตและการบริการที่มีคุณภาพประกอบไปด้วย คุณภาพ

การบริการ ความไว้วางใจ ภาพลักษณ์สถานศกึษา 

  Rotter (1971, pp. 443 - 452) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นของผู้ปกครอง

นักเรียน หมายถึง เป็นความคาดหวังต ่อบุคคลเป็นที่น่าเชื่อถือทั้งด้านคำพูด  การกระทำ 

คำมั่นสัญญาจากการเขียนหรอืใช้ขอ้ความของบุคคลหรอืกลุ ่ม ซึ่งจะสามารถทำให้เกิด

ความไว้วางใจ  

  Golembiewski (1975, pp. 131 - 156) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน หมายถึง ความไว้วางใจแสดงถึงความพึ่งพาอาศัยก ันหรอื                

ความม ั่นใจในบางสถานการณ์ ความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก ความไว้วางใจแสดงถึง 
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ความเสี่ยงบางประการตอ่ความคาดหวังของสิ่งที่ได้รับและความไว้วางใจแสดงถึง          

บางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์  

  Cook and Wall (1980, pp. 39 - 52) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน หมายถึง ความไว้วางใจเป็นความเชื่อม ่ันต่อเจตนาของเพื่อนร่วมงาน

และผูบ้ริหารสถานศกึษา รวมทั้งความมั่นใจในความสามารถของเพื่อนรว่มงานและ

ผูบ้ริหารสถานศกึษา  

  Morgan. and Hunt (1994, pp. 20 - 28) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อมั่นของ

ผูใ้ช้บริการสามารถประเมินค่าได้จากความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน ซึง่ผู้ให้บริการ 

แตล่ะองค์กรมโีอกาสจะได้รับความเช่ือม่ันจากผูป้กครองนักเรียนแตกต่างกันจะเกิดการ

ประเมินได้เมื่อผูป้กครองนักเรียนได้ใชบ้ริการเสร็จสินแล้ว การบริการนั้นจะเปรียบกับ

ข้อตกลงก่อนใช้ บริการที่ผูใ้หบ้ริการก าหนดไว้ก่อนการให้บริการ หากผูป้กครองนักเรียน

บรรลุวัตถุประสงค์หรอืได้รับการตอบสนองตรงตามที่คาดหมายไว้ ความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียนจะเกิดขึ้น ความเชื่อม่ันมีความส าคัญอย่างยิ่งในการระบุข้อตกลง             

เพื่อแสดงความสัมพันธ์ระหว่างผูป้กครองนักเรียนและสถานศกึษา 

  Mishra (1996, pp. 60 - 67) ได้ให้ความหมายของความเชื่อมั่นสามารถ

ส่งผลดตี่อบุคลากรและองค์กรทั้งในปัจจุบัน และอนาคต ซึ่งจะท าให้บุคลากรนั้นเกิด

แรงจูงใจในการท างาน  

  Davis and Schoorman (2000, pp. 563 – 576) กล่าวไว้วา่ ความเชื่อม่ัน

ของผู้ปกครองนักเรียน หมายถึง ความตั้งใจกระท าต่อผู้อื่นบนพืน้ฐานความคาดหวังเชิง

บวกที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เงื่อนไขของความเสี่ยงและการพึ่งพากัน 

ความไว้วางใจเป็นทั้งความเชื่อ การตัดสินใจและการกระท า  

  Leclerc and Leblanc (2013, p. 96) กล่าวไว้ว่า ความเชื่อม่ันของผู้ปกครอง

นักเรียน หมายถึงภาพลักษณ์องค์กร หมายถึง ภาพรวมของความเชื่อ ความคิดและความ

ประทับใจที่ลูกค้ามีตอ่องค์กร ซึ่งเป็นผลจากประสบการณ์การบริโภคหรอืการซื้อ

ผลติภัณฑแ์ละ การบริการของ ลูกค้าหรอืการรับรู้ข้อมูลจากภายนอกโดยไม่จ าเป็นต้องมี

ประสบการณใ์ด ๆ ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน หมายถึง 

การด าเนินการปฏิบัติงานของทีมจนท าให้เกิดความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียนทั้งในด้าน

ความพึงพอใจผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนและการยอมรับของชุมชน 
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5.2 ความส าคัญของความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 

  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงความส าคัญของความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน ไว้เช่น  

  ชุลีวรรณ บัวอินทร์ (2551, หนา้ 56) กล่าวไว้ว่า ความส าคัญของความ

เชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน คือ 1) ความเชื่อถือได้ในคุณลักษณะหรอืมาตรฐานการ

ให้บริการของสถานศกึษา 2) การตอบสนองต่อความต้องการหรอืความรูส้ึกของผู้ปกครอง

นักเรียน 3) ความสามารถหรอืสมรรถนะในการให้บริการอย่างรอบรู้ เหมาะสมและ

เชี่ยวชาญรู้จริง 4) การเข้าถึงง่ายใช้บริการได้อย่างไม่ยุ่งยาก 5) ความสุภาพ เคารพนบ

นอบ ความออ่นน้อมให้เกียรตแิละมีมารยาทที่ดขีองสถานศกึษา 6) ความสามารถในการ

สื่อสาร และสัมพันธ์กับลูกค้าทำให้ผูป้กครองนักเรียนทราบเข้าใจและได้รับคำตอบในข้อ

สงสัยหรอืความไม่เข้าใจต่าง ๆ ได้อย่างกระจ่างชัด 7) ความเช่ือถอืได้ความมเีครดิตของ

สถานศกึษา 8) ความมั่นคงปลอดภัย อบอุ่นสบายใจของผูป้กครองนักเรียนในขณะใช้

บริการ 9) ความเข้าอกเข้าใจในผูป้กครองนักเรียน เอาใจลูกค้ามาใส่ใจตนและ 10) ส่วนที่

สัมผัสได้และรับรู้ได้ทางกายภาพของปัจจัยการบริการของสถานศกึษา  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน 

มีความส าคัญต่อสถานศกึษาที่ให้บริการและมีความรูค้วามสามารถทางดา้นวิชาการที่ดี

เพียงพอที่จะให้บริการได้อย่างมปีระสิทธิภาพและลักษณะของบริการจะต้องเป็นบริการ 

ที่สะดวกและเป็นที่พึงพอใจของผู้ปกครองนักเรียน 

5.2 ปัจจัยที่สง่ผลต่อความเชื่อม่ันของผู้ปกครองนักเรียน 

  นักวิชาการหลายท่านกล่าวถึงปัจจัยที่สง่ผลต่อความเชื่อมั่นของผูป้กครอง

นักเรียน ไว้เช่น  

  พิมล เมฆสวัสดิ์ (2550, หน้า 27) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อความเชื่อม่ัน

ของผู้ปกครองนักเรียนและเกิดความพึงพอใจ ดังนี้  

   1. การให้บริการของสถานศึกษา มคีุณภาพและระดับการให้บริการ 

ที่ตรงกับความตอ้งการของผูร้ับบริการแสดงให้ผู้รับริการมองเห็นถึงความต้องการของ

ผูร้ับบริการถึงความเอาใจใส่และความจริงใจต่อการสร้างเสริมคุณภาพของสถานศึกษา            

ที่มตี่อผู้รับบริการ  

   2. ราคาค่าบริการ ความพึงพอใจของผู้รับริการเกิดจากการประเมิน

คุณภาพและรูปแบบการบริการเทียบกับราคาค่าบริการที่ต้องจา่ยออกไป มกีารก าหนด
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ราคาค่าบริการที่เหมาะสมกับคุณภาพของการบริการและเป็นไปตามความเต็มใจที่จะจา่ย

ของผู้รับบริการ 

   3. สถานที่บริการ ผู้ใช้บริการสามารถเข้าถึงได้อย่างสะดวก มสีถานที่

กว้างขวางเพียงพอ และต้องค านึงถึงการอ านวยความสะดวกแก่ผูร้ับบริการหรอืผู้ใช้ในทุก

ด้าน  

   4. การส่งเสริมแนะน าบริการ ใหข้้อมูลข่าวสารในเชิงบวกแก่ผู้รับบริการ

ทั้งในด้านคุณภาพการบริการและภาพลักษณ์ของการบริการ ผ่านทางสื่อต่าง ๆ เพื่อให้

ผูร้ับบริการหรือผูใ้ช้ได้น าข้อมูลเหล่านีไ้ปช่วยประเมินเพื่อตัดสนิใจ 

   5. สถานศกึษาต้องตระหนักถึงตนเองว่ามีส่วนส าคัญในการสร้างให้เกิด

ความพึงพอใจในการบริการของผู้รับบริการในการก าหนดกระบวนการจัดการ การวาง

รูปแบบการบริการจะต้องค านึงถึงผูร้ับบริการทั้งแสดงพฤติกรรมการให้บริการและ

น าเสนอบริการที่ลูกค้าต้องการความสนใจ เอาใจใส่อย่างเต็มที่ด้วยจิตส านกึของ                  

การบริการ  

   6. สภาพแวดล้อมของการบริการ สร้างให้เกิดความสวยงามของอาคาร

สถานที่ผา่นการออกแบบตกแต่ง การแบ่งพื้นที่ใชส้อยที่เหมาะสมลงตัวก่อให้เกิด

ภาพลักษณ์ที่ดีของกิจการบริการ และสื่อภาพลักษณ์นี้ออกไปสู่ผู้รับบริการ  

   7. กระบวนการบริการ มุง่หวังให้เกิดความมปีระสิทธิภาพของ             

การจัดระบบการบริการเพื่อเพิ่มความคล่องตัว และความสามารถในการตอบสนองตอ่

ความตอ้งการของลูกค้าได้อย่างถูกต้องมีคุณภาพ โดยการน าบุคลากรเทคโนโลยีเข้า

มาร่วมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริการและประสิทธิผล 

  Parasuraman and Grewal (2000, pp. 168 - 174) ได้กล่าวไว้วา่ปัจจัย            

ที่สง่ผลต่อความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน มีดังนี้ 

   1. ความเป็นรูปธรรมของบริการ คือ สิ่งอ านวยความสะดวกและสถานที่   

งานบริการ ควรมคีวามเป็นรูปธรรมที่สามารถสัมผัสจับต้องได้มลีักษณะทางกายภาพ              

ที่ปรากฏให้เห็น เช่น สถานที่ เครื่องมอื และอุปกรณ์ต่าง ๆ วัสดุ เป็นต้น  

   2. ความเช่ือมั่นไว้วางใจได้ คือ การให้บริการตอ้งตรงตามการสื่อสาร             

ที่น าเสนอแก่ผู้รับบริการมคีวามถูกต้อง เหมาะสมและมีความสม่ าเสมอที่สามารถสร้าง

ความเช่ือถอืไว้วางใจในสถานศกึษาจากผูร้ับบริการ  
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   3. การตอบสนองลูกค้า คอื การให้บริการต่อผู้รับบริการด้วยความเต็ม

ใจและมีความพร้อมที่จะช่วยเหลอืหรอืให้บริการผู้รับบริการได้ทันทีและผูร้ับบริการได้รับ

บริการที่สะดวกและรวดเร็ว  

   4. การให้ความมั่นใจแก่ผู้รับบริการ คือ การบริการจากผู้ใหบ้ริการที่มี

ความรูค้วามสามารถ ทักษะในการท างาน ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและ           

มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีสามารถท าให้ผู้รับบริการเกิดความเชื่อถอืและสร้างความมั่นใจว่า

ผูร้ับบริการได้รับบริการที่ดี  

   5. การเข้าใจและรู้จักผูร้ับบริการ คอื ผู้ให้บริการที่ใหบ้ริการแก่

ผูร้ับบริการแต่ละรายด้วยความเอาใจใส่ ศึกษาความต้องการของผู้รับบริการแตล่ะราย            

มีความเหมอืน และความแตกต่างในบางเรื่องใชเ้ป็นแนวทางในการให้บริการผู้รับบริการ 

แตล่ะรายในการสร้างความพึงพอใจ  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่ความเชื่อมั่นของผู้ปกครอง

นักเรียน ได้แก่ การด าเนินการของสถานศกึษาเป็นรูปธรรมชัดเจนอย่างมรีะบบ การเข้าใจ

และรู้จัก การให้ความมั่นใจการตอบสนองและความเชื่อมั่นไว้วางใจได้ที่จะท าให้เกิดความ

เชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียนที่มีต่อสถานศกึษา 

3.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องประสิทธิผลของโรงเรียน 

  สุภัทร พันธ์พัฒนกุล (2554, หนา้ 166 - 177) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาที่มปีระสิทธิผลสังกัดสานักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน พบว่า 1) รูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มปีระสิทธิผล  

เป็นการบริหารเชิงระบบ และการบริหารคุณภาพ ประกอบด้วย ปัจจัยนาเข้า คอื               

การน าองค์การ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ธรรมาภิบาล และวัฒนธรรมโรงเรียน                

ด้านกระบวนการ คอื การวางแผนกลยุทธ์ การจัดการกระบวนการ การให้ความส าคัญกับ

นักเรียน ผู้ปกครองและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องและการจัดการความรู้ สว่นด้านผลผลติ คือ              

ท าให้ได้ผูเ้รียน เก่ง ด ีและมีความสุข ส่วนครูและบุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพและ

มาตรฐานชุมชนมีจิตอาสาช่วยเหลอืโรงเรียน ทั้งนี้โรงเรียนจะต้องคิดแก้ปัญหาโดยใช้

วิธีการคิดนอกกรอบ ตามสภาพแวดล้อมภายนอกที่มกีารเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ 2) รูปแบบ

การบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่มปีระสิทธิผล ด้านความเหมาะสม ด้านความเป็นไปได้ 

ด้านความเป็นประโยชน์และด้านความถูกต้องโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด 

และ 3) รูปแบบการบริหารโรงเรยีนมัธยมศึกษาที่มปีระสิทธิผลจะต้องมกีระบวนการ
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ขับเคลื่อนในการพัฒนาอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขเกี่ยวกับระยะเวลาที่ก่อตั้ง

โรงเรียนการมสีมาคมศษิย์เก่า ผู้ปกครองนักเรียนที่มีความผูกพันและให้การสนับสนุน

ร่วมมือพัฒนาโรงเรียนอย่างตอ่เนื่อง มกีารปรับตัวเพื่อการแขง่ขันให้เกิดการพัฒนาที่ยั่งยืน 

  กรชนก แย้มอุทัย (2557, หน้า 96 - 98) ได้ศกึษาเรื่องประสิทธิผล

สถานศกึษาตามทรรศนะของบุคลากรทางการศกึษา พบว่า ประสทิธิผลสถานศกึษา               

โดยภาพรวมและรายด้านมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด ได้แก่ 

1) พัฒนาการของการประกันคุณภาพภายในโดยสถานศกึษาและต้นสังกัด 2) ด้านการ

บริหารจดการและการพัฒนาสถานศกึษา 3) ด้านการจัดการเรยีนการสอนที่เน้นผูเ้รียน

เป็นส าคัญ 4) ผลการส่งเสริมพัฒนาสถานศกึษาเพื่อยกระดับมาตรฐาน และพัฒนาสู่ 

ความเป็นเลิศ 5) ผลการด าเนินงานโครงการพเิศษเพื่อส่งเสริมบทบาทของสถานศึกษา             

6) ผลการพัฒนาตามจุดเน้นและจุดเด่นที่ผลสะทอนเป็นเอกลักษณ์ของสถานศกึษา                 

7) ผลการพัฒนาให้บรรลุตามปรัชญาปณิธาน/ วสิัยทัศน์ พันธกิจและวัตถุประสงค์                 

8) ผู้เรยีนมีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี 9) ผู้เรยีนมคีุณธรรม จรยิธรรม และค่านิยม    

ที่พึงประสงค์ 10) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของผู้เรยีน 11) ผู้เรยีนมีความใฝรู่้ ใฝเ่รียนอย่าง

ต่อเนื่อง และ 12) ผูเ้รียนคิดเป็นท าเป็น 

  สุธาริณ ีอนงนุช (2557, หน้า 84 - 85) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพการบริหารงานและประสิทธิผลของโรงเรียนทุ่งขนานวิทยา จังหวัดจันทบุรี สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่                  

ด้านความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาสถานศกึษา ดา้นความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาในสถานศกึษา ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนใหม้ีผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนสูงขึน้ และด้านความสามารถการพัฒนานักเรียนใหม้ีทัศนคติเชิงบวก 

  กรุณา ภู่มะลิ ทวีศลิป์ กุลนภาดล ผดุงชัย ภูพ่ัฒน์และนิวัตต์ น้อยมณี 

(2557, หนา้ 158 - 189) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยการบริหารที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนในภาคตะวันออก พบว่า ประสทิธิผลโรงเรียนด้านความเหมาะสมและด้านความ

เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื ครูได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ผู้บริหารได้รับความไว้วางไว้ให้

รับผิดชอบในงานต่าง ๆ และผูบ้ริหารได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม ค่าเฉลี่ยต่ าสุด ผูเ้รียน 

มีคุณธรรมจริยธรรมตามคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ครูมขีวัญก าลังใจที่ดใีนการปฏิบัติงาน 
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และผูเ้รียนมคีวามสามารถในการอา่นการเขียน และการคิดวิเคราะหต์ามเป้าหมายของ

โรงเรียน 

  พิรุณ ช าเลีย (2558, หน้า 100) ได้ศึกษาเรื่องนวัตกรรมการบริหาร            

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ราชบุรี เขต 2 พบว่า ประสิทธิผลของสถานศกึษาโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

ได้แก่ การลดอัตราการขาดเรียน การลดอัตราการลาออกเรียนกลางคัน ความพึงพอใจ

และผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

  อรพรรณ ตู้จินดา (2558, หนา้ 42) ได้ศกึษาเรื่องประสิทธิผลของ             

การบริหารโรงเรยีนวัดปทุมวนารามโดยใช้อรพรรณโมเดล พบว่า 1) กระบวนการบริหาร

โรงเรียนในภาพรวมอยู่ในระดับมากโดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มกีระบวนการบริหาร 

อยู่ระดับมากที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านการจัดองค์กร ด้านการประเมินเพื่อพัฒนา                

ด้านการปฏิบัติตามแผน ดา้นการบริหารความเสี่ยง ด้านการสร้างเครือข่ายและการมสี่วน

ร่วม และด้านการนเิทศบุคลากรในสถานศกึษาตามล าดับ 2) ประสทิธิผลของโรงเรียน             

อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่มีคา่เฉลี่ยมากที่สุด คอื ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาภาษาไทย รองลงมาคือ กลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาวิทยาศาสตร์ 

และกลุ่มสาระการเรียนรู้วิชาพลศึกษา ตามล าดับ 3) กระบวนการบริหารโรงเรียนส่งผล 

ต่อประสิทธิผลของการบริหารโรงเรียน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถ

พยากรณ์ได้รอ้ยละ 46 

  ฤทัยรัตน์ บุญอินทร์ (2559, หนา้ 116) ได้ศกึษาเรื่องปัจจัยที่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาชลบุรี เขต 1 พบว่า  

ประสิทธิผลของโรงเรียน โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด เรยีงอันดับจาก

ค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ความสามารถในการแก้ไขปัญหาภายใน

โรงเรียน ความสามารถในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาโรงเรียน และความสามารถในการ

ผลตินักเรียนให้มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนสูง  

  วราภรณ์ เนาเพ็ขร (2559, หนา้ 117 - 118) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างปัจจัยการบริหารกับประสิทธิผลสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1 พบว่า ประสทิธิผลสถานศกึษาโดยรวมอยู่ในระดับมาก               

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ การประกันคุณภาพ
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การศกึษา ด้านการพัฒนาและเสียสละของบุคลากร ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนและ ด้าน

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร 

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 102 - 103) ได้ศกึษาเรื่องความสัมพันธ์

ระหว่างคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้บริหารสถานศึกษากับประสิทธิผลการท างาน            

ของครูผู้สอนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาสกลนคร เขต 2 พบว่า 

ประสิทธิผลการท างานของครูผูส้อนโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน

พบว่า ดา้นความรว่มมอืกับผูอ้ื่นในสถานศกึษาอย่างสร้างสรรค์ ดา้นการสร้างโอกาส                 

ให้ผู้เรยีนได้เรียนรูใ้นสถานการณ ์ด้านการร่วมมือกับผู้อื่นในชุมชนอย่างสร้างสรรค์              

ด้านการแสวงหาและใช้ขอ้มูลข่าวสารในการพัฒนา ด้านการปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ

เพื่อพัฒนาวิชาชีพครูให้ก้าวหนา้อยู่เสมอ ดา้นการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น            

ด้านการตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมต่าง ๆ โดยค านึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นแก่ผูเ้รียน ด้านความ

มุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียนใหเ้ติบโตเต็มตามศักยภาพ ด้านกิจกรรมการเรียนการสอนให้ผู้เรียน

รู้จักคิดวิเคราะหก์ารคิดสร้างสรรค์โดยเน้นผลงานที่เกิดขึน้แก่ผู้เรยีน ด้านรายงานผล           

การพัฒนาคุณภาพของผูเ้รียนได้อย่างมรีะบบ ดา้นสื่อการเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพ 

อยู่เสมอและด้านการพัฒนาแผนการสอนให้สามารถปฏิบัติได้จริงในชั้นเรียน 

  อังสนา เข็มใคร (2560, หน้า 7 - 8) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์            

เชงิสาเหตุปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรทีี่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า 

ประสิทธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ดา้นความพึงพอใจ 

ในงานของบุคลากรด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ ด้านการพัฒนาบุคลากรและ           

ด้านคุณลักษณะของผูเ้รียนมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

  ขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หนา้ 17) ได้ศกึษาเรื่องการบริหารสถานศกึษา            

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาจันทบุรี 

พบว่า ประสทิธิผลของโรงเรียนความเป็นไปได้และความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับ 

มากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน เรยีงล าดับค่าเฉลี่ยจาก

มากไปหาน้อย คอื ด้านความสามารถในการผลตินักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง               

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู และด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา                 

ในสถานศกึษา 
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  อิทธิพล พลเหีย้มหาญ (2562, หนา้ 225 - 228) ได้ศึกษาเรื่อง                 

การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่มปีระสิทธิผล                        

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื พบว่า                     

1. รูปแบบการบริหารโรงเรียนที่พัฒนาขึน้ เป็นโครงสร้างที่แสดงความสัมพันธ์อย่างเป็น

ระบบระหว่างองค์ประกอบที่มผีลตอ่การบริหารโรงเรยีนซึ่งมี 5 ด้าน คือ 1) ด้านภาวะผู้น า

ของผู้บริหาร 2)ด้านสมรรถนะของครู 3) ด้านสิ่งแวดล้อมในโรงเรยีน 4) ด้านวัฒนธรรม

องค์การและ 5) ด้านการมีส่วนรว่มของผูป้กครองและชุมชน และกระบวนการบริหาร

โรงเรียน ม ี4 ด้าน คอื 1) ด้านวิธีการบริหาร 2) ด้านจัดการเรียนการสอน 3) ด้านการ

บริหารจัดการหลักสูตร และ 4) ด้านการประกันคุณภาพการศกึษา และ 2. ผลการ

ตรวจสอบรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลที่พัฒนาขึ้นด้านความเหมาะสม             

ด้านความเป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์และความถูกต้อง อยู่ในระดับมาก 

4. แนวคดิ ทฤษฎีเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้แนวคิด ทฤษฎีและหลักการเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบ 

มีเนื้อหาประกอบด้วย ความหมายของรูปแบบ ประเภทของรูปแบบ องค์ประกอบของ

รูปแบบ  ลักษณะของรูปแบบที่ดี การพัฒนารูปแบบ การตรวจสอบรูปแบบและ                     

การทดสอบรูปแบบ ซึ่งมีรายละเอียดน าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

4.1 ความหมายของรูปแบบ 

นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของรูปแบบ ไว้เชน่                               

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 3) ได้สรุปความหมายของรูปแบบ หมายถึง 

กรอบความคิดทางด้านหลักการ วธิีการด าเนินงาน และเกณฑต์่าง ๆ ของระบบที่สามารถ

ยึดถือเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้  

  วีรศักดิ์ มุงคุณ (2557, หน้า 134) ได้สรุปไว้วา่ รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สรา้ง

หรอืพัฒนาขึน้จากแนวคิด ทฤษฎีเพื่อแสดงถึงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรอืตัวแปร

ต่าง ๆ เพื่อสื่อให้เข้าใจได้งา่ยมีความกระชับถูกต้องและสามารถตรวจสอบหรอื

เปรียบเทียบกับปรากฏการณ์จริงที่ช่วยให้ผูศ้กึษาและคนอื่น ๆ สามารถเข้าใจได้ชัดเจน  

  เจริญพร ค าจารย์ (2558, หนา้ 124) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง                

สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความเกี่ยวข้องระหว่างชุดของปัจจัยหรือตัวแปรต่าง ๆ หรือ
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องค์ประกอบที่ส าคัญในเชิงความสัมพันธ์หรอืเหตุผลซึ่งกันและกัน เพื่อช่วยเข้าใจ

ข้อเท็จจริงหรอืปรากฏการณ์ ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ  

  ศักดิ์ชัย ภูเ่จรญิ (2558, หน้า 3) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง การจ าลอง

หรอืการย่อส่วน แนวคิด วธิีการ กระบวนการ ขั้นตอนต่าง ๆ ที่มคีวามเชื่อมโยงสัมพันธ์กัน

อย่างเป็นระบบ ท าให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น เพิ่มพูล รม่ศร ี(2558, หนา้ 65) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ 

หมายถึง รูปแบบ หมายถึง แบบอย่างหรอืตัวอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่งเพื่อเป็นแนวทางในการ

สร้างหรอืส าหรับลอกเลียนแบบและ 2) รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่สรา้งและพัฒนาขึน้                

เพื่อแสดงใหเ้ห็นถึงโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ของ

องค์ประกอบต่าง ๆ ที่ส าคัญของเรื่องใดเรื่องหนึ่งให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น เพื่อใชใ้นเป็นแบบ           

หรอืแนวทางในการด าเนินงานอย3างใดอย่างหนึ่งต่อไป  

  บุญชม ศรสีะอาด (2556, หนา้ 19) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง

ที่แสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ หรือตัวแปรต่าง ๆ ผูศ้กึษาสามารถใช้

รูปแบบอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่าง ๆ หรอืตัวแปรต่าง ๆ ที่ปรากฏตาม

ธรรมชาติหรอืในระบบต่าง ๆ อธิบายล าดับขั้นตอนขององค์ประกอบหรอืกิจกรรมในระบบ 

  ชิรวัฒน์ นิจเนตร (2560, หน้า 71) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง                  

แบบย่อส่วนของจริงหรอืแบบจ าลองที่ใช้เป็นตัวแทนของความเป็นจริง ในสาขาวิชา

สังคมศาสตร์และการศกึษา รูปแบบ หมายถึง โครงสร้างหรอืความสัมพันธ์เชิงเหตุผล แบบ

ย่อส่วนของปัจจัยต่าง ๆ ที่ใช้อธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ใหเ้ข้าใจง่ายและมองเห็น 

เป็นรูปธรรม  

  ภัทราภา วงค์พันธ์ (2560, หนา้ 14) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดง

โครงสรา้งทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์ขององคป์ระกอบต่าง ๆ 

เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ต่าง ๆ ใหเ้ข้าใจงา่ยยิ่งขึน้และใช้เป็นแนวทางในการดาเนินงาน

เพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้  

  ปาจรยี์ หงสแ์ก้ว (2563, หน้า 123) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง โครงสร้าง

ทางความคิดที่แสดงถึงตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่มคีวามสัมพันธ์เชื่อมโยงกันอย่างเป็นเหตุ

เป็นผล เพื่อใชเ้ป็นแบบหรือแนวทางในการด าเนินงานใหบ้รรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว 

  ส าหรับนักวิชาการตา่งประเทศหลายท่านได้ใหค้วามหมายของรูปแบบ  

ไว้ดังนี ้  
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  Bardo and Hartman (1982, p. 245); Webster (1983, p.1154); Stoner and 

Wankel (1986, p. 44) สรุปได้วา่ รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงโครงสร้างของความ

เกี่ยวข้องระหว่างชุดของ ปัจจัยหรอืตัวแปรต่าง ๆ หรอืองค์ประกอบที่ส าคัญในเชิง

ความสัมพันธ์หรอืเหตุผลซึ่งกันและกัน เพื่อช่วยเข้าใจข้อเท็จจริงหรือปรากฏการณ์ในเรื่อง

ใดเรื่องหนึ่งโดยเฉพาะ  

  Keeves (1988, p. 559); Husen and Postlethwaite (1994, p. 3895);  

Raj (1996, p. 197) ได้สรุปไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง ลักษณะที่พึงปรารถนาซึ่งมีลักษณะ           

เป็นอุดมคติ หรือเกิดได้ยากในโลกของความเป็นจริง โดยเฉพาะอย่างยิ่งสิ่งที่เราอยากได้

กับความสามารถที่จะหาสิ่งที่ตอ้งการน้ันแตกต่างกันมาก เช่น เมอืงในอุดมคติ  

  Joyce and Weil (2000, p. 89) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ หมายถึง ตัวแทนของ

กรอบความสัมพันธ์ของตัวแปรใหเ้ห็นรูปธรรมหรอืแผนของการท างาน (Working Plan)             

ซึ่งใช้ในการอธิบายกระบวนการส าคัญ ๆ ในเชงิปฏิบัติใหป้ระสบผลส าเร็จตามเป้าหมาย             

ที่วางไว้  

  Good (2005, p. 177) กล่าวไว้วา่ รูปแบบ เป็นแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง

เพื่อใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรอืท าซ้ า เป็นตัวอย่างเพื่อเลียนแบบ เป็นแผนภูมหิรอื

รูปแบบสามมิติซึ่งเป็นตัวแทนของสิ่งใดสิ่งหนึ่งหรอืหลักการหรือแนวคิดและเป็นขุดของ

ปัจจัยที่มตีัวแปรสัมพันธ์ซึ่งกันและกันในรูปแบบของสัญลักษณ์ และสูตรทางคณิตศาสตร์ 

เป็นต้น  

  Thinkexist (2008, p. 1) กล่าวไว้ว่า รูปแบบเป็นแบบจ าลองของระบบ            

การปฏิบัติการหรอืแบบแปลนที่ก าหนดไว้ลว่งหน้าที่แสดงถึงความคิดของสิ่งที่จะเกิดขึน้           

ในอนาคต 

  Ardictionaary (2008, p. 1) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบ เป็นแบบจ าลองที่เป็น

สัดส่วนหรอือยู่ในประเภทเดียวกันกับของจริงหรอืสัญลักษณ์ตา่ง ๆ ที่เป็นตัวแทนสิ่งใดสิ่ง

หนึ่งจะเกิดขึ้นในอนาคตที่ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจน  

  Cummings and Worley (2013, p. 789) กล่าวไว้ว่า รูปแบบ เป็นการย่อส่วน 

(Simplification) ปรากฏการณ์อย่างหนึ่งอย่างใดใหง้่ายต่อการศกึษาและท าความเข้าใจ  

เป็นการแสดงให้เห็นแบบแผนที่เป็นรูปธรรมของทฤษฎี หรือเป็นการประพฤติปฏิบัติในเชิง

อุดมคติเพื่อให้คนอื่น ๆ สามารถเรียนรูห้รอืเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตนโดยอ้างองิหรอื

ดัดแปลงจากพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นเป็นแบบอย่าง 
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จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า รูปแบบ หมายถึง สิ่งที่แสดงถึงโครงสร้างและ

ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกัน เพื่ออธิบายปรากฏการณ์หรอืสิ่งใด 

สิ่งหนึ่งให้เกิดความเข้าใจได้อย่างชัดเจน 

4.2 ประเภทของรูปแบบ 

นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าประเภทของรูปแบบ ไว้เช่น                     

ศักดิ์ชัย ภูเ่จรญิ (2558, หน้า 5) กล่าวไว้ว่า ประเภทของรูปแบบ 

ประกอบด้วย รูปแบบเชงิกายภาพ รูปแบบเชิงสัญลักษณ์ รูปแบบเชงิแนวคิด รูปแบบ              

เชงิรูปธรรม รูปแบบเชงินามธรรมและรูปแบบเชงิขอ้ความ ส าหรับการประยุกต์ใช้ต้อง

พิจารณาให้เหมาะสมกับเรื่องที่ท าการศกึษาด้วย  

  Smith and other (1980, p. 461) กล่าวไว้ว่า ประเภทของรูปแบบออก 

ประกอบด้วย รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) ได้แก่ 1) รูปแบบคล้ายจริง (Iconic 

Model) มีลักษณะคล้ายของจรงิ 2) รูปแบบเหมอืนจรงิ (Analog Model) มีลักษณะคล้าย

ปรากฏการณ์จรงิ รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ 1) รูปแบบข้อความ 

(Verbal Model) หรอืรูปแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Model) และ 2) รูปแบบทาง

คณิตศาสตร ์(Mathematical Model) หรอืรูปแบบเชงิปริมาณ (Quantitative Model)  

  Joyce and Weil (1985, p. 41) กล่าวไว้ว่า ประเภทของรูปแบบ 

ประกอบด้วย Semantic Model เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยายหรอือธิบาย

ปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูมหิรือรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด 

องค์ประกอบ และความสัมพันธ์ขององค์ประกอบของปรากฏการณ์ นั้น ๆ Mathematical 

Model เป็นรูปแบบที่ใชส้มการทางคณิตศาสตร์เป็นสื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัว

แปรต่าง ๆ รูปแบบประเภทนีน้ิยมใชก้ันทั้งในสาขาจิตวิทยาและศกึษาศาสตร ์รวมทั้งการ

บริหารการศกึษาด้วย Causal Model เป็นรูปแบบที่พัฒนามาจากเทคนิคที่เรียกว่า Path 

Analysis และหลักการสร้าง Semantic Model โดยการน าเอาตัวแปรต่าง ๆ มาสัมพันธ์กัน

เชงิเหตุและผลที่เกิดขึ้น 

  Steiner (1988, p. 148) กล่าวไว้ว่า ประเภทของรูปแบบ คอื  1) รูปแบบเชงิ

ปฏิบัติ (Practical Model or Model-of) รูปแบบจ าลองทางกายภาพ เช่น แบบจ าลองรถยนต์ 

เครื่องบิน ภาพจ าลอง 2) รูปแบบเชงิทฤษฎี (Theoretical Model or Model-of) เป็น

แบบจ าลองที่สร้างขึ้นจากกรอบความคิดที่มีทฤษฎีเป็นพื้นฐาน ตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบ

หรอืแบบจ าลองเป็นตัวช่วยให้เกิดรูปแบบที่มโีครงสรา้งต่าง ๆ ที่สัมพันธ์กัน  
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  Keeves (1988, pp. 561 - 565) กล่าวไว้ว่า ประเภทของรูปแบบ 

ประกอบด้วย Analogue Model เป็นรูปแบบที่ใชก้ารอุปมา อุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ์

ซึ่งเป็นรูปธรรมเพื่อสรา้งความเข้าใจในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม และในส่วนของ  

  Husen and Postlethwaite (1994, p. 3865) กล่าวไว้ว่าประเภทของรูปแบบ 

ประกอบด้วย รูปแบบสามารถน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา สามารถทดสอบ/ สังเกตได้ 

มีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ อธิบายปรากฏการณ์เรื่องนัน้เชงิสาเหตุที่ก าลังศกึษาและอธิบาย

เรื่องที่ก าลังศกึษารูปแบบช่วยจินตนาการสร้างความคิดรวบยอด ความสัมพันธ์ของ                

สิ่งที่ก าลังศกึษา/ ช่วยสืบเสาะความรูแ้ละรูปแบบมีความสัมพันธ์เชงิโครงสรา้งมากกว่า

ความสัมพันธ์เชิงเชื่อมโยง 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ประภทของรูปแบบมีหลายประเภท เช่น 

รูปแบบที่ใชก้ารอุปมาอุปไมยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรมเพื่อสรา้งความเข้าใจ

ในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม รูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยายหรอือธิบาย

ปรากฏการณ์ที่ศกึษาด้วยภาษา แผนภูม ิรูปภาพ รูปแบบที่ใชส้มการทางคณิตศาสตรเ์ป็น

สื่อในการแสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรต่าง ๆ และรูปแบบที่น าเอาตัวแปรต่าง ๆ มา

สัมพันธ์กันเชงิเหตุและผลที่เกิดขึ้น เป็นต้น 

4.3 องค์ประกอบของรูปแบบ 

  นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าองค์ประกอบของรูปแบบ ไว้เช่น               

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 6) ได้สรุปองค์ประกอบของรูปแบบไว้วา่                

เป็นการก าหนดองค์ประกอบของรูปแบบว่าจะประกอบด้วยอะไร จ านวนเท่าใด                        

มีโครงสรา้งและความสัมพันธ์กันอย่างไร ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ ปัจจัยหรอืตัวแปรต่าง ๆ 

ที่ก าลังศกึษา  ซึ่งจะออกแบบตามแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และหลักการพืน้ฐานในการ

ก าหนดรูปแบบนั้น ๆ เป็นหลัก  

  สมชัย จรรยาไพบูลย์ (2555, หนา้ 16) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบของ

รูปแบบ องค์ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ของรูปแบบ 2) ทฤษฎีพื้นฐานและหลักการของ

รูปแบบ 3) ระบบงานและกลไกของรูปแบบ 4) วิธีด าเนินงานของรูปแบบ และ 5) แนวการ

ประเมินรูปแบบ โดยมีค าอธิบายศัพท์เฉพาะประกอบรูปแบบ พรอ้มมเีงื่อนไขการน า

รูปแบบไปใช้  

  วีรศักดิ์ มุงคุณ (2557, หน้า 134 - 135) ได้สรุปไว้ว่า องค์ประกอบ          

ของรูปแบบแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 โครงสร้างของรูปแบบ ได้แก่                     
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1) จุดมุ่งหมาย 2) การจัดองค์กร 3) กระบวนการด าเนนิการ 4) การประเมินรูปแบบ             

ส่วนที่ 2 การน ารูปแบบไปใช้และส่วนที่ 3 เงื่อนไขของความส าเร็จกล่าวไว้ว่า องค์ประกอบ

ของรูปแบบ  

  ชิรวัฒน์ นิจเนตร (2560, หน้า 71) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของรูปแบบ 

ประกอบด้วยวัตถุประสงค์หรอืเป้าหมาย ตัวแปรหรอืปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ระบบหรอื

โครงสรา้ง กลไกหรือกระบวนการท างาน ข้อมูลสารสนเทศและเทคโนโลยีที่ใชใ้นรูปแบบ 

และบริบทหรอืสภาพแวดล้อมของรูปแบบนั้น ๆ รูปแบบช่วยใหน้ักวิจัยสามารถบรรยาย 

ท านาย และทดสอบปรากฏการณเ์พื่อให้เกิดความรู้ความเข้าใจปรากฏการณ์ที่เป็น

นามธรรมได้  

  Brown and Moberg (1980, p. 98) กล่าวไว้ว่า องค์ประกอบของรูปแบบ  

ได้จากการสังเคราะหร์ูปแบบขึ้นมาจากแนวคิดเชิงระบบ (Systems Approach) กับหลักการ

บริหารตามสถานการณ์ (Contingency Approach) และองค์ประกอบ ประกอบด้วย 

สภาพแวดล้อม (Environment) เทคโนโลยี (Technology) โครงสรา้ง (Structure) 

กระบวนการจัดการ (Management Process) และการตัดสินใจสั่งการ (Decision making)  

  Bush (1986, p. 324) กล่าวไว้วา่องค์ประกอบหลักของรูปแบบที่ใชเ้ป็น

เกณฑใ์นการพิจารณารูปแบบขององค์กรทางการศกึษา ประกอบด้วย 1) เป้าหมาย                 

2) โครงสร้างองค์กร 3) สภาพแวดล้อมและ 4) ภาวะผู้น า 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าองค์ประกอบของรูปแบบ ประกอบด้วย

จุดมุง่หมาย ทฤษฎีพื้นฐาน หลักการ ระบบงานกลไก วิธีด าเนินการและการประเมิน 

โดยมีเนือ้หาขององค์ประกอบของรูปแบบที่สมบูรณ์เอื้อประโยชนต์่อผูส้นใจศกึษาค้นคว้า 

และสามารถน ารูปแบบมาประยุกต์ใชไ้ด้อย่างมีประสทิธิภาพ 

4.4 ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

นักวิชาการหลายท่านลักษณะของรูปแบบที่ดี ไว้เช่น  

  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2556, หน้า 6 – 7) ได้กล่าวไว้ว่าลักษณะของรูปแบบที่ดี 

ประกอบด้วย 1) รูปแบบควรประกอบด้วยความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างตัวแปร

มากกว่าความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงธรรมดา อย่างไรก็ตามความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงก็มี

ประโยชน์ในช่วงของการพัฒนารูปแบบ 2) รูปแบบควรน าไปสู่การท านายผลที่ตามมา                

ซึ่งสามารถตรวจสอบได้ดว้ยข้อมูลเชงิประจักษ์โดยเมื่อทดสอบรูปแบบแล้วถ้าปรากฏว่า          

ไม่สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ รูปแบบนั้นต้องถูกยกเลิก 3) รูปแบบควรอธิบาย
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โครงสรา้งความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษาได้อย่างชัดเจน 4) รูปแบบควรเป็น

เครื่องมือในการสร้างความคิดรวบยอด (Concept) ใหม่ และการสร้างความสัมพันธ์ของ            

ตัวแปรใหม ่ซึ่งจะเป็นการเพิ่มองค์ความรู ้(Body of Knowledge) ในเรื่อที่ก าลังศึกษา และ 

5) รูปแบบในเรื่องใด จะเป็นเชน่ไรขึ้นอยู่กับกรอบของทฤษฎีในเรื่องนั้น ๆ  

  ศักดิ์ชัย ภูเ่จรญิ (2558, หน้า 7) กล่าวไว้ว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดี               

ควรประกอบด้วยองค์ประกอบของความสัมพันธ์เชิงโครงสรา้งและแสดงความสัมพันธ์           

เชงิสาเหตุของเรื่องที่จะศกึษาได้อย่างชัดเจนจนสามารถน าไปสู่ความคิดใหม่ ๆ ในการ

ขยายองค์ความรูแ้ละน าไปสู่การแสวงหาความรูไ้ด้มากขึ้น สามารถตรวจสอบได้ด้วยข้อมูล

เชงิประจักษ์  

  Keeves (1988, p. 560) กล่าวไว้ว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดี มีดังนี ้                    

มีความสัมพันธ์อย่างมีโครงสร้าง (Structural Relationship) มากกว่าความสัมพันธ์                     

ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม ๆ (Associative Relationship) มีแนวทางการพยากรณ์ผลที่จะ

เกิดขึ้นงสามารถถูกตรวจสอบได้โดยการสังเกต ซึ่งเป็นไปได้ที่จะทดสอบรูปแบบพืน้ฐาน

ของขอ้มูลเชิงประจักษ์ได้ มีการระบุหรอืชี้ให้เห็นถึงกลไกเชงิเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา  

ดังนัน้นอกจากรูปแบบจะเป็นเครื่องมอืในการพยากรณ์ได้ ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์            

ได้ดว้ยในการสรา้งมโนทัศน์ใหม่ และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่ ซึ่งเป็น

การขยายในเรื่องที่ก าลังศกึษา 

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ลักษณะของรูปแบบที่ดี เป็นการแสดง

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่ศกึษา สามารถพยากรณ์ผล ตรวจสอบได้อย่างถูกต้องเชิง

ประจักษ์และมีโครงสร้างในการอธิบายปรากฏการณ์เชิงเหตุและผลชัดเจน เพื่อน าไปสู่ 

การพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์ใหมท่ี่สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎีของเรื่องที่ท าการศกึษา 

4.5 การพัฒนารูปแบบ 

นักวิชาการหลายท่านการพัฒนารูปแบบ ไว้เช่น  

  บุญมี ก่อบุญ (2553, บทคดัย่อ) กล่าวไว้ว่า การพัฒนา ม ี3 ขั้นตอน คอื 

ขั้นตอนที่ 1 สร้างรูปแบบ ประกอบด้วย การวิเคราะหเ์อกสารและงานวิจัย การสัมภาษณ์ 

ผูท้รงคุณวุฒิ การศกึษารายกรณี ขั้นตอนที่ 2 พัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย การใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง และขั้นตอนที่ 3 ยืนยันรูปแบบ ประกอบด้วย การวิจัยเชิงส ารวจ  

ซึ่งมีลักษณะรูปแบบเชงิโครงสรา้ง ประกอบด้วย องค์ประกอบ วธิีการพัฒนาและ

กระบวนการพัฒนา  
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  วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2553, หน้า 90) ได้กล่าวถึงการสร้างและพัฒนารูปแบบ  

มี 2 ขั้นตอน ดังนี้ ขัน้ตอนที่ 1 การสร้างหรอืพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนี้ผู้วจิัยจะสร้างหรอื

พัฒนารูปแบบขึน้มาก่อนเป็นรูปแบบตามสมมตฐิานโดยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและ                    

ผลการศกึษาที่เกี่ยวข้องนอกจากนีผู้ว้ิจัยได้ศกึษารายกรณีหน่วยงานที่ด าเนินการในเรื่อง

นั้นได้เป็นอย่างดซีึ่งผลการศกึษาจะน ามาใช้ก าหนดองค์ประกอบหรอืตัวแปรต่าง ๆ ภายใน

รูปแบบรวมทั้งลักษณะความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบหรอืตัวแปรเหล่านั้นหรอืล าดับ

ก่อนหลังของแตล่ะองค์ประกอบในรูปแบบ 

ดังนัน้การพัฒนารูปแบบในขั้นตอนนี้จะต้องอาศัยหลักการของเหตุผล              

การเป็นรากฐานส าคัญโดยทั่วไปการศกึษาในขั้นตอนนี้มีขัน้ตอนย่อย ๆ ดังนี้ การศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพื่อน าสารสนเทศที่ได้มาวิเคราะหแ์ละสังเคราะหเ์ป็นรา่ง

แนวคิดของการวิจัย การศกึษาจากบริบทจรงิในขั้นตอนนีอ้าจจะต้องด าเนินการได้หลายวิธี

ดังนี้ 1) การศกึษาสภาพและปัญหาการด าเนินการในปัจจุบันของหนว่ยงานโดยศกึษาความ

คิดเห็นจากบุคคลที่เกี่ยวข้องซึ่งวิธีการศกึษาอาจจะใช้วิธีการสัมภาษณ์การสอบถาม             

การส ารวจและการสนทนากลุ่ม เป็นต้น 2) การศกึษารายกรณีหรอืพหุกรณีหน่วยงาน             

ที่ประสบผลส าเร็จหรือมีแนวปฏิบัติที่ดีในเรื่องที่ศึกษาเพื่อน ามาเป็นสารสนเทศที่ส าคัญ           

ในการพัฒนารูปแบบ และ 3) การศกึษาข้อมูลจากผู้เกี่ยวผู้เช่ียวชาญหรอืผูท้รงคุณวุฒิวิธี

การศกึษาอาจจะใช้วธิีการสัมภาษณ์การสนทนากลุ่ม เป็นต้น ในขั้นตอนนีผู้ว้ิจัยจะต้องใช้

สารสนเทศที่ได้จากข้อ 1 และ ข้อ 2 มาวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์เพื่อก าหนดเป็นกรอบ

แนวคิดการวจิัยเพื่อน ามาจัดท ารูปแบบ ขัน้ตอนที่ 2 การทดสอบความเที่ยงตรงของ

รูปแบบภายหลังที่ได้พัฒนารูปแบบในขั้นตอนแรกจ าเป็นที่จะต้องทดสอบความเที่ยงตรง

ของรูปแบบดังกล่าวเพราะรูปแบบที่พัฒนาขึน้แม้จะพัฒนาโดยรากฐานจากทฤษฎีแนวคิด

รูปแบบของบุคคลอื่นและผลการวิจัยที่ผ่านมา แต่ก็เป็นเพียงรูปแบบตามสมมตฐิาน 

ซึ่งจ าเป็นจะต้องตรวจสอบความเที่ยงตรงของรูปแบบว่ามีความเหมาะสมหรอืไม่เป็น

รูปแบบ ที่มปีระสิทธิภาพตามที่มุ่งหวังหรอืไม่ การเก็บรวบรวมข้อมูลในสนามจริงหรอื

ทดสอบการใชรู้ปแบบในสนามจริงจะช่วยใหท้ราบอีกหรอืความสัมพันธ์ขององค์ประกอบ

ย่อยหรือตัวแปรต่าง ๆ ในรูปแบบผูว้ิจัยจะอาจจะปรับปรุงรูปแบบใหม่โดยการจัด

องค์ประกอบหรอืตัวแปรที่พบไม่มอีิทธิพลหรอืมีความส าคัญน้อยออกจากรูปแบบซึ่งจะท า

ให้ได้รูปแบบที่มคีวามเหมาะสมยิ่งซึ่งกระบวนการสร้างและพัฒนารูปแบบ  

ดังภาพประกอบ 2-3 



 

150 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบ 

ที่มา : การวิจัยการพัฒนารูปแบบ (วาโร เพ็งสวัสดิ์ 2553, หนา้ 12) 

ขั้นตอน กิจกรรม ผลที่ได้ 

2 

ขั้นการตรวจสอบ

ความเท่ียงตรง

ของรูปแบบ 

การศึกษาเอกสารและงานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับเนื้อหา

และรูปแบบของเร่ือวท่ีศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สึก 

 

 

 

 

 

 

 

 

’ 

(ร่าง) 

กรอบแนวคิดการ

วจิัย 

1 

ขั้นการพัฒนา

รูปแบบ 

การศึกษาlสภาพจริง ได้แก่  

1. การศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนนิงานของ

หนว่ยงานหรือบุคคลที่เกี่ยวข้อง 

2. การศกึษาความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ 

โดยการสัมภาษณก์ารสนทนากลุ่ม 

3. การศกึษารายกรณ ี

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สึก 

2.  

3.  
 

 

 

 

 

 

 

 

ได้ขอ้เสนอแนะ/ 

ค าแนะน าใน 

การปรับปรุงแก้ไข 

ทดสอบความเหมาะสมและความเปน็ไปได้ของรูปแบบ          

ซึ่งสามารถกระท าไดด้งันี ้

1. การศึกษาความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง ซึง่อาจกระท าได้

โดยการสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่ม และ 

การสอบถาม เปน็ต้น 

2. การศึกษาความคิดเห็นของผู้การสมัภาษณ์  

การสนทนากลุม่ และการสอบถาม เป็นต้น 

3. การน าเสนอรูปแบบไปใช้จริง 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(ร่าง) รูปแบบหรือ

เรียกว่ารูปแบบ 

ตามสมมตฐิาน 

การพัฒนารูปแบบ (ตามประเด็นท่ีศึกษา)  

โดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 3 รอบ 

กรอบแนวคิดการวจิัย 

การปรับปรุและน าเสนอรูปแบบ รูปแบบท่ีเหมาะสม 
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ภาพประกอบ 3 การพัฒนารูปแบบโดยใชเ้ทคนิคเดลฟาย 

ท่ีมา: การวจิัยการพัฒนารูปแบบ (วาโร เพ็งสวัสด์ิ, 2553, หนา้ 13) 

ขั้นตอน กิจกรรม ผลท่ีได้ 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับเนือ้หาและ 

รูปแบบของเรื่อวที่ศึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สึก 
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(ร่าง) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

1 

ขั้นการพัฒนา

รูปแบบ 

การศึกษาสภาพจริง ได้แก่ 

1. การศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินงานของหน่วยงานหรือ

บุคคลที่เกี่ยวข้อง 

2. การศึกษาความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญโดยการสัมภาษณ์ 

การสนทนากลุม่ 

3. การศึกษารายกรณี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สึก 

2.  

3.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ไดข้้อเสนอแนะ/ ค าแนะน า 

ในการปรับปรุงแก้ไข 

(ร่าง) รูปแบบหรือเรียกว่า

รูปแบบตามสมมติฐาน 

การพัฒนารูปแบบโดยการวิเคราะห์ สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จาก

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากการศึกษา 

จากสภาพจรงิ 

กรอบแนวคิดการวิจัย 

รอบที่ 1 ส่งแบบสอบถามเลือกตอบเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย พร้อมทั้งค าถามปลายเปิดในท้ายของแต่

ละส่วนเพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ 

รอบที่ 2 สร้างแบบสอบถามชนดิประมาณค่า 5 ระดับ สง่ให้ผู้เชี่ยวชาญตอบ จากนั้นน ามา

วิเคราะห์หาค่า Md และ IQR 

รอบที่ 3 ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญตอบแสดงค่า Md และ IQR เป็นรายข้อทั้งของกลุ่มค าตอบ

ของแตล่ะคน เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาค าตอบ 

 น าเสนอรูปแบบ/ ตัวชี้วัด โดยน าค าตอบรอบที่ 3 มาวิเคราะหห์าค่า Md และ IQR เป็นรายข้อ 

โดยคัดเลือกข้อทีม่ีความเหมาะสมและความสอดคล้องกันสงู Md> 3.50 และ IQR <1.50 

2 

ขั้นการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของ

รูปแบบ 

การปรับปรุและน าเสนอรูปแบบ รูปแบบที่เหมาะสม 

การวิเคราะห์ความเหมาะสมตามความคิดเห็นของผู้ที่เกี่ยวข้อง 

ซึ่งเป็นบุคคลที่ได้รับผลกระทบจากการน ารูปแบบ/ ตัวบ่งชี ้โดย

น าแบบสอบถามชนดิมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่สร้าง

จากข้อค าถามที่ผ่านการคัดเลือกในการท าเดลฟายรอบที่ 3 ไป

ให้ผู้ที่เกี่ยวข้องตอบ แล้วน าเสนอรูปแบบ/ ตัวบ่งชี ้

ที่ความเหมาะสม (Md >3.50, IQR <1.50 หรือ ค่าเฉลี่ย >3.50  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

152 

 

4.6 การตรวจสอบรูปแบบ 

วีรศักดิ์ มุงคุณ (2557, หน้า 164) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบ          

การบริหารคุณภาพของวิทยาลัยอาชีวศกึษาเอกชน โดยด าเนินการวิจัยมี 3 ขัน้ตอน ได้แก่ 

ขั้นตอนที่ 1 สร้างกรอบแนวคิดและร่างรูปแบบ โดยการศกึษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและกรณีศึกษาวิทยาลัยดีเด่น ขั้นตอนที่ 2  

การพัฒนารูปแบบ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบ ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 2 คน 

และขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบรูปแบบ โดยการแจกแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ           

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ประโยชน์ และความถูกต้องของรูปแบบ 

เจริญพร ค าจารย์ (2558, หนา้ 7 - 8) ได้ท าการศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบ 

การบริหารงานวิชาการสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา                   

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ              

แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 ศกึษาองค์ประกอบรูปแบบ

การบริหารวิชาการสู่ความเป็นเลิศ โดยการสังเคราะหเ์อกสาร งานวิจัย สัมภาษณ์

ผูท้รงคุณวุฒิ และศกึษารายกรณี 3 โรงเรียน ขัน้ตอนที่ 2 การพัฒนารูปแบบการ

บริหารงานวิชาการสู่ความเป็นเลิศของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา โดยการ

สอบถามผู้เช่ียวชาญ ดว้ยเทคนิคเดลฟาย 3 รอบ และขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบยืนยัน

รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ  

อิทธิพล พลเหีย้มหาญ (2562, หนา้ 225 - 228) ได้ท าการศกึษาเรื่อง            

การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาขนาดเล็กที่มปีระสิทธิผล                       

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื แบ่งการ

ด าเนนิการวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียน

มัธยมศกึษาขนาดเล็กที่มปีระสิทธิผล โดยการศกึษาองค์ประกอบของรูปแบบ 

ประกอบด้วย ศกึษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด หลักการ ทฤษฎีการบริหาร บทบาท

หนา้ที่ และสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ และการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนใช้เทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง 3 รอบ แหล่งข้อมูลมาจากความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน              

21 คน เครื่องมอืที่ใช้ในการเดลฟาย รอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบเลือกตอบ เดลฟาย 

รอบที่ 2 และ 3 เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ และขั้นตอนที่ 2              

การตรวจสอบและยืนยันรูปแบบที่พัฒนาขึน้ โดยแจกแบบสอบถาม  

 



 

153 

อินทิรา ชูศรทีอง (2563, หน้า 150) ได้ท าการศกึษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาครู 

ในการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อการจัดการเรยีนรู้ในโรงเรียน 

ประถมศึกษา สังกัดส านักงานศกึษาธิการภาค 11 แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น                     

3 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นตอนที่ 1 การศกึษาองค์ประกอบและรูปแบบการพัฒนาครูในการใช ้ICT 

เพื่อการจัดการเรียนรู้ในโรงเรียนประถมศึกษา ประกอบด้วย การวิเคราะหเ์อกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์เชิงลกึ ตรวจสอบและประเมินความเหมาะสม                  

โดยผู้เช่ียวชาญ ขั้นตอนที่ 2 การสร้างและพัฒนารูปแบบ ประกอบด้วย การสร้างและ

พัฒนารูปแบบ การตรวจสอบและประเมินความเหมาะสมของรูปแบบและขั้นตอนที่ 3 

ตรวจสอบรูปแบบในโรงเรยีนประถมศึกษา  

ยุทธชัย จรติน้อม (2564, หน้า 197 - 198) ได้ท าการศึกษาเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรยีนประถมศึกษา 

สังกัดส านักงานศกึษาธิการภาค 11 แบ่งการด าเนินการวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี ้

ขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของ

โรงเรียนประถมศึกษา โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน และการประเมิน

ความสอดคล้องของรูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของ

โรงเรียนประถมศึกษา และขั้นตอนที่ 2 การตรวจสอบรูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพของโรงเรียนประถมศกึษา โดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิเพื่อการ

ตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของรูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชน

การเรียนรูท้างวิชาชีพของโรงเรียนประถมศกึษา  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า การพัฒนารูปแบบมีทั้ง 2 ขั้นตอน 

ประกอบด้วยขั้นตอนที่ 1 การพัฒนารูปแบบ และขั้นตอนที่ 2 ตรวจสอบรูปแบบ                

ดังนัน้การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามความมุ่ง

หมายของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบการท างาน            

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                 

โดยการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมดีเด่น และการประเมินความสอดคล้องของร่างรูปแบบและระยะ

ที่ 2 ตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยการ

แจกแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ 
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4.7 การทดสอบรูปแบบ 

 นักวิชาการหลายท่านได้กล่าวไว้ว่าการทดสอบรูปแบบ ไว้เช่น                   

 ศักดิ์ชัย ภูเ่จรญิ (2558, หน้า 9) กล่าวไว้ว่า การทดสอบรูปแบบสามารถ

กระท าได้สองวิธี ได้แก่ ทดสอบโดยใช้ ข้อมูลตัวเลข และการทดสอบโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ

หรอืผูเ้ช่ียวชาญ ส าหรับการทดสอบทางสังคมศาสตร์อาจทดสอบด้วยวิธีทางสถิติตัวเลข

หรอืการประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิตอ้งการความละเอียดมากกว่าการได้ตัวเลขที่สรุปควร

ประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู่ ความเช่ียวชาญในเรื่องนั้น ๆ  

 Eisner (1976, pp. 192 - 193) กล่าวไว้ว่า การประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิจะเน้น

การวิเคราะหว์ิจารณ์อย่างลึกซึง้ในประเด็นที่ถูกน ามาพิจารณา ขึ้นอยู่กับวิจารณญาณของ

ผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อให้ได้ขอ้สรุปเกี่ยวกับคุณภาพประสิทธิภาพและความเหมาะสมของสิ่งที่

จะท าการประเมิน การประเมินที่เป็นความเฉพาะทางในเรื่องที่จะประเมินเนื่องจากเป็นการ

วัดคุณค่าที่ไม่อาจวัดด้วยเครื่องมือใด ๆ จะต้องใชค้วามรู้ความสามรถของผู้ประเมินอย่าง

แท้จรงิการใช้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นเครื่องมอืในการประเมินจะต้องเชื่อถอืว่าผูท้รงคุณวุฒินัน้            

มีความเที่ยงตรงและมีเหตุผลที่ดี และการใช้ผูท้รงคุณวุฒิ จะต้องยอมรับในความยืดหยุ่น

ของกระบวนการท างานของผูท้รงคุณวุฒิ รวมทั้งการก าหนดประเด็นส าคัญ ที่จะน ามา

พิจารณา การบ่งช้ีข้อมูลที่ต้องการ การเก็บรวบรวมข้อมูล การประมวลผล การวินิจฉัย

ข้อมูล ตรงตามการน าเสนอและ  

 Madaus, Scriben and Stufflebeam (1983, pp. 399 - 402) กล่าวไว้ว่า          

การประเมนิรูปแบบมีมาตรฐานการตรวจสอบรูปแบบ ดังนี้ มาตรฐานความเป็นไปได้ 

(Feasibility Standards) เป็นการประเมนิการเป็นไปได้ในการน าไปปฏิบัติจริง มาตรฐาน 

ด้านความเป็นประโยชน์ (Utility Standards) เป็นการประเมินการสนองตอบต่อ                    

ความตอ้งการของผู้ใช้รูปแบบ มาตรฐานด้านความเหมาะสม (Propriety Standards)             

เป็นการประเมนิความเหมาะสมทั้งในด้านกฎหมายและศลีธรรมจรรยามาตรฐานด้านความ

ถูกต้องครอบคลุม (Accuracy Standards) เป็นการประเมินความน่าเชื่อถือ และได้สาระ

ครองคลุมครบถ้วนตามกรอบต้องการแท้จรงิ และการทดสอบรูปแบบโดยใช้ผู้ทรงคุณวุฒิ  

จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า รูปแบบที่สรา้งขึ้นมาก่อนที่จะน าไปใช้จริง 

ควรได้รับการประเมิน ทดสอบความเหมาะสมโดยการใช้การประเมินในลักษณะต่าง ๆ 

รวมทั้งการทดสอบโดย ใช้ผู้ทรงคุณวุฒิเป็นผูป้ระเมิน เพื่อเป็นการรับรองคุณภาพ  

ของรูปแบบก่อนน าไปใช้จริง 



 

บทที่ 3  

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล            

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตาม 

ความมุง่หมายของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ซึ่งมีรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 

ระยะท่ี 1 กำรพัฒนำรปูแบบกำรท ำงำนเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ในระยะที่ 1 มีวธิีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ควำมมุ่งหมำย 

เพื่อพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2. ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนวิจัย 

ผูว้ิจัยได้การด าเนินการวิจัยในระยะที่ 1 มี 4 ขั้น ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การศกึษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ

องค์ประกอบของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ขั้นที ่2 การสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน เกี่ยวกับรูปแบบ            

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื  

ขั้นที่ 3 กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 2 แห่ง 

ประกอบด้วย โรงเรียนมุกดาหารและโรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย มุกดาหาร                

โดยการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศกึษา/ รองผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนละ 1 คน 
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ขั้นที่ 4 การประเมินร่างรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยผู้เช่ียวชาญ จ านวน 7 คน 

3. กลุ่มเป้ำหมำย  

3.1 กลุ่มเป้าหมายผู้ทรงคุณวุฒิที่ใช้ในการสัมภาษณ์เพื่อให้ได้รูปแบบ                

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื จ านวน 3 คน ได้แก่ นักวิชาการ จ านวน 1 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

จ านวน 1 คน และครูวิทยฐานะเชี่ยวชาญ จ านวน 1 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) คุณสมบัติของผู้ทรงคุณวุฒิ มวีุฒิทางการศกึษาระดับปริญญาโท 

ขึน้ไป มปีระสบการณท์างด้านการศกึษาและมีความรูเ้กี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา ไม่น้อยกว่า 10 ปีขึน้ไป  

3.2 กลุ่มเป้าหมายกรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น จ านวน 2 แหง่ โดย

การสัมภาษณ์ผู้บริหารสถานศกึษา/ รองผู้บริหารสถานศกึษา รวม 2 คน โรงเรียนละ 

จ านวน 1 คน โดยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  

3.3 กลุ่มเป้าหมายผู้เช่ียวชาญที่ใชใ้นการประเมินร่างรูปแบบการท างาน 

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

จ านวน 7 คน ได้แก่ นักวิชาการ จ านวน 2 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 2 คน 

ศกึษานิเทศก์ จ านวน 2 คน ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป จ านวน 1 คน โดยวิธีการ

เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) การประเมินร่างรูปแบบการท างานเป็นทีมที่สง่ผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ คุณสมบัติของ

ผูท้รงคุณวุฒิ มวีุฒิทางการศกึษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มปีระสบการณท์างด้าน 

การบริหารสถานศกึษาระดับมัธยมศกึษา ไม่นอ้ยกว่า 10 ปีขึ้นไป 

4. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

4.1 แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิเกี่ยวกับรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ทีส่่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ลักษณะของ 

แบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสร้าง (Semi - Structured Interview)  

4.2 แบบสัมภาษณ์กรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกับรูปแบบ 

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคะวันออก            

เฉียงเหนอื ลักษณะของแบบสัมภาษณ์กึ่งมีโครงสรา้ง (Semi - Structured Interview) 
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4.3 แบบประเมินร่างรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล             

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

5. กำรสร้ำงและกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 

5.1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับองค์ประกอบ            

ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา                      

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีเนือ้หาสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของการวิจัย 

5.2 น าร่างประเด็นแบบการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและกรณีศกึษาโรงเรียน

มัธยมดีเด่น ให้คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและ

ความครอบคลุมเนือ้หา  

5.3 หาคุณภาพของเครื่องมือโดยน าแบบการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและ

กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมดีเด่นที่สรา้งขึ้นไปให้ผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 คน พิจารณาเพื่อหา

ค่าความสอดคล้องของสิ่งที่ต้องการจะวัด คือ ค่า IOC (Index of Item Objective 

Congruence) โดยพิจารณาจากค่า IOC ที่มากกว่า 0.50 ขึน้ไป ผลการพิจารณาหา            

ค่าความสอดคล้องของแบบการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและกรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมดีเด่น 

มีคา่เท่ากับ 1.00 ทุกข้อ ถือวา่ข้อค าถามใชไ้ด้ เป็นตัวแทนของสิ่งที่ต้องการวัดได้                

(สุวิมล วอ่งวานิช, 2558, หน้า 37)  

5.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและการเก็บข้อมูล

กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเด่น ตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ 

5.5 รา่งแบบประเมินรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืใหค้ณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์

พิจารณาตรวจสอบความถูกต้องและความครอบคลุมเนื้อหา ปรับปรุง แก้ไข                       

ตามข้อเสนอแนะ ให้มคีวามสมบูรณ์ก่อนที่จะน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจริง 

6. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

6.1 ขอหนังสอืรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากส านักงาน

คณะกรรมการการวิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

6.2 ขอหนังสอืราชการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนครเพื่อน าไปสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและกรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 
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เกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

6.3 นัดหมาย วัน เวลา สถานที่ในการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและ

กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเด่นเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ทีส่่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ซึ่งผูว้ิจัยเก็บ

รวบรวบข้อมูลดว้ยตนเอง 

6.4 ผูว้ิจัยส่งแบบการประเมินความสอดคล้องขององค์ประกอบในรูปแบบ

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืทางไปรษณีย์พร้อมใช ้google form เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่งกลับคืน และมีการติดตามแบบการประเมนิภายหลังส่งไปได้สองสัปดาห์ทางโทรศัพท์ 

7. กำรวเิครำะห์ข้อมูล 

7.1 ผูว้ิจัยน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิและกรณีศกึษา

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกับองค์ประกอบของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่สง่ผลตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผูว้ิจัยน ามาจัดเรียง

หมวดหมู่ เรยีงล าดับตามกรอบแนวคิดของการวิจัย โดยการวิเคราะหเ์ชิงเนื้อหา (Content 

Analysis)  

7.2 น าแบบประเมินความสอดคล้องขององค์ประกอบในรูปแบบการท างาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืไปให้ 

ผูเ้ชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน พิจารณาเพื่อหาค่าความสอดคล้องและความตรงกับสิ่งที่

ต้องการจะวัด คือ ค่า IOC (Index of Items Objectives Congruence) โดยพิจารณาจาก 

ค่า IOC ที่มากกว่า 0.50 ขึน้ไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนั้นเป็นตัวแทนของสิ่งที่ตอ้งการวัดได้ 

(สุวิมล วอ่งวานิช, 2558, หน้า 37) ดังนี้ ถ้าผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าสอดคล้องให้คะแนน  +1            

ถ้าผู้เช่ียวชาญเห็นว่าไม่สอดคล้องให้คะแนน -1 ถ้าผูเ้ช่ียวชาญเห็นว่าไม่แน่ใจให้คะแนน 0 

ซึ่งผลการพิจารณาหาค่าความสอดคล้องขององค์ประกอบในรูปแบบมีค่าเท่ากับ 1.00  

ทุกข้อ ถือว่าข้อค าถามใชไ้ด้  
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ระยะท่ี 2 กำรตรวจสอบรูปแบบกำรท ำงำนเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษำในภำคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ในระยะที่ 2 มวีิธีด าเนินการวิจัย ดังนี้ 

1. ควำมมุ่งหมำย 

เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างาน     

เป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

2. ขั้นตอนกำรด ำเนินงำนวิจัย 

การด าเนินการวิจัยในระยะที่ 2 เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึน้ 

3. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

3.1 ประชากร เป็นผูบ้ริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา                         

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                 

จ านวน 934 คน (ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน, 2564) 

3.2 กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา                   

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                        

ปีการศึกษา 2565 ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างใช้ตารางของ Krejcie & Morgan (1970, p. 

608) ระดับความเชื่อมั่นรอ้ยละ 95 ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิน้ 273 คน ใชก้ารสุ่มอย่าง

งา่ย (Simple Random Sampling)  

4. เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

แบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ            

รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึ้น มีลักษณะเป็นประมาณค่า 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด 
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5. กำรสร้ำงและกำรหำคุณภำพของเคร่ืองมือ 

5.1 ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวกับการตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีเนือ้หาสอดคล้องกับกรอบแนวคิดของ 

การวิจัย 

5.2 น าร่างแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื ให้คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาตรวจสอบ 

ความถูกต้องและความครอบคลุมเนือ้หา  

5.3 การหาคุณภาพของแบบสอบถามตรวจสอบความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา             

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยให้ผูเ้ชี่ยวชาญพิจารณาเพื่อหาค่าความสอดคล้องและ 

ความตรงกับสิ่งที่ตอ้งการจะวัด คือ ค่า IOC (Index of Items - Objectives Congruence)  

โดยพิจารณาจากค่า IOC ทีม่ากกว่าลงความ 0.50 ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามนัน้                  

เป็นตัวแทนของสิ่งที่ตอ้งการวัดได้ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 3 ระดับ คอื สอดคล้อง (+1) ไม่สอดคล้อง (-1) และไม่แนใ่จ (0) จ านวน 5 คน               

(ปราณี หล าเบ็ญสะ, 2559, หนา้ 3) ซึ่งผลการพิจารณาหาค่าความสอดคล้องของ

แบบสอบถามมคี่าเท่ากับ 1.00 ทุกข้อ ถือวา่ข้อค าถามใช้ได้ 

5.4 การหาคุณภาพของเครื่องมอืโดยน าแบบสอบถามตรวจสอบความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือไปทดลองที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง (Try Out) จ านวน 

30 คน แล้วน ามาวิเคราะห์คุณภาพ ค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยใช้สัมฤทธิ์

สหสัมพันธ์อย่างง่าย โดยมีเกณฑ์ค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถาม ตั้งแต ่0.23 ขึน้ไปถือว่า

ใช้ได้และหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยวิธีค านวณหาสัมประสิทธิ์

อัลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s : ∞ – Coefficient) (บุญชม ศรสีะอาด, 2556, หนา้ 100) 

ซึ่งผลการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง 0.24 – 0.60 และค่าความเชื่อม่ัน 

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.87  

5.5 ปรับปรุงแก้ไขประเด็นแบบสอบถามตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 
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ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตามความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญที่ผ่าน 

การพิจารณาจากผูเ้ชี่ยวชาญไปปรับปรุงแก้ไขให้มคีวามสมบูรณ์ก่อนที่จะน าไป 

เก็บรวบรวมข้อมูลจรงิ 

6. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล  

6.1 ขอหนังสอืรับรองจรยิธรรมการวิจัยในมนุษย์ จากส านักงาน

คณะกรรมการการวิจัยในมนุษย์ สถาบันวิจัยและการพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

6.2 ขอหนังสือราชการเก็บรวบรวมข้อมูลจากบัณฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสกลนครเพื่อน าส่งแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอื 

6.3 ผูว้ิจัยส่งแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้

ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือทางไปรษณีย์พร้อมทั้งซองเปล่าติดแสตมป์เพื่อให้ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่งกลับคืน และมีการติดตามแบบการประเมนิภายหลังส่งไปได้สองสัปดาห์ทางโทรศัพท์ 

6.4 ได้รับแบบสอบถามกลับคีนมา จ านวน 273 ฉบับ คิดเป็นรอ้ยละ 100 

7. กำรวเิครำะห์ข้อมูลและสถติิท่ีใช้ 

7.1 น าผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ที่พัฒนาขึน้ โดยการวิเคราะหข์้อมูลเชิงปริมาณ สถิตทิี่ใช้ในการวิจัย คอื ค่าความถี่  

ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยรวมและรายด้าน โดยมีเกณฑ์ประเมินค่าเฉลี่ย 

5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอ้ย น้อยที่สุด ในการแปลความหมายโดยให้

ระดับคะแนนตามวิธีของ Likert (Rensis Likert Method) ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2555,  

หนา้ 101)  

ระดับ 5 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล       

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล          

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
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ระดับ 3 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล          

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

ระดับ 2 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล        

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 

ระดับ 1 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล          

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

7.2 เกณฑแ์ปลความหมายข้อมูล โดยมีเกณฑป์ระเมินค่าเฉลี่ย 5 ระดับ  

ในการแปลความหมาย (บุญชม ศรีสะอาด, 2555, หน้า 101) 

4.51 – 5.00 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 

3.51 – 4.50 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 

2.51 - 3.50 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 

1.51 – 2.50 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียน มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 

1.00 - 1.50 หมายถึง  รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนมีความเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

7.3 เกณฑก์ารตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ มีคา่เฉลี่ยตั้งแต ่3.51 ขึน้ไปถือว่าใช้ได้ 

ดังนัน้ผู้วิจัยสรุประยะการด าเนินการวิจัยเรื่อการพัฒนารูปแบบการท างาน       

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื             

โดยมีรายละเอียดของการด าเนินการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4 ระยะการด าเนินการ 

ระยะที่ กิจกรรม ผลท่ีได้รับ 

1 

การพัฒนารูปแบบ 

การท างานเป็นทีมท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

2 

การตรวจสอบรูปแบบ

การท างานเป็นทีมท่ีส่งผล

ต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎ ีเอกสารและ

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2. สัมภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒเิกี่ยวกับ 

รูปแบบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลตอ่

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

จ านวน 3 คน 

3. กรณศีกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 

จ านวน 2 แห่ง 

4. การวเิคราะห์เชงิเนื้อหา  

(Content Analysis) 

5. รา่งรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียน  

โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 7 คน 

6. วเิคราะห ์ค่า IOC  

7. try out จ านวน 30 คน ทดลองใชก้ับท่ี

ไมใ่ชก่ลุ่มตัวอยา่ง เพื่อหาคุณภาพของ

เครื่องมือ ค่าอ านาจจ าแนกและ 

ค่าความเชื่อม่ัน 

1. แบบตรวจสอบรูปแบบการท างาน

เป็นทีมท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนเพื่อตรวจสอบความเหมาะสม

และความเป็นไปได้ท่ีพัฒนาขึ้น  

จ านวน 273 คน 

2. วิเคราะห์ขอ้มูลเชงิปริมาณ โดยใช้

สถิต ิค่าความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่และ

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

รูปแบบการท างานเป็นทีม

ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผล 

ของโรงเรียน 

มัธยมศกึษาใน 

ภาคตะวันออกเฉยีงเหนอื 

รูปแบบการท างานเป็นทีม

ท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

มัธยมศกึษาใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ท่ีมีความเหมาะสมและ 

มคีวามเป็นไปได ้
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ตาราง 5 แผนการด าเนินการวิจัย 

ระยะท่ี วธิีด ำเนินกำร เครื่องมอืท่ีใช ้ กลุ่มตัวอย่ำง/ กลุ่มเป้ำหมำย กำรวเิครำะห์ข้อมูล ผลท่ีได้รับ ระยะเวลำ 

1 

การพัฒนารูปแบบ

การท างานเป็นทีมที่

ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา

ในภาคะวันออกเฉียง

เหนือ 

1. ศกึษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

2. สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

3. กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ดีเด่น  

4. ร่างรูปแบบการท างานเป็นทมีที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียน 

5. พัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่

มีประสิทธิผลของโรงเรียน 

1. แบบสมัภาษณ ์

กึ่งมีโครงสรา้งและ

กรณีศกึษาโรงเรียน

มัธยมศึกษาดีเด่น 

2. แบบประเมินความ

สอดคล้องของ

องค์ประกอบใน

รูปแบบการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

1. ผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน 

2. กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศึกษา

ดีเด่น 2 แห่ง ได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษา/ รองผู้บริหาร

สถานศึกษา 

3. ผู้เชี่ยวขาญประเมินร่างรูปแบบ

การท างานของทีม จ านวน 7 คน 

4. try out จ านวน 30 คน ทดลองใช้

กับที่ไม่ใชก่ลุ่มตัวอย่าง เพื่อหา

คุณภาพของเคร่ืองมือ  

1. วเิคราะห์เชงิเนือ้หา 

(Content Analysis) 

2. ค่าความสอดคล้อง 

(IOC) 

3. ค่าอ านาจจ าแนก 

4. ค่าความเชื่อมั่น 

รูปแบบการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในภาคะวันออกเฉียง

เหนือ 

- ระหว่าง

เดือน

กันยายน 

2564 ถึง 

เดือน

ธันวาคม 

2564 

2 

การตรวจสอบ

รูปแบบการท างาน

เป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา

ในภาคะวันออกเฉียง

เหนือ 

1. แบบตรวจสอบความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างาน

เป็นทีมที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศึกษา ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

4. แบบตรวจสอบ

ความเหมาะสมและ

ความเป็นไปได้ของ

รูปแบบการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียน 

จ านวน 273 คน ได้แก่ ผู้บริหาร

สถานศึกษา เลือกแบบเจาะจง 

1. ความถี ่

2. ร้อยละ 

3. ค่าเฉลี่ย 

4. ส่วนเบี่ยง้บนมาตรฐาน 

5. ค่าความสอดคล้อง 

(IOC) 

 

รูปแบบการท างานเป็น

ทีมที่มีประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในภาคะวันออกเฉียง

เหนือที่มคีวามเหมาะสม

และมคีวามเป็นไปได ้

- ระหว่าง

เดือน

มกราคม 

2566 ถึง 

เดือน

มีนาคม 

2566 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล             

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิเคราะหข์้อมูลแบ่งออกเป็น  

2 ระยะตามความมุ่งหมายของการวิจัย ดังนี้ 

ระยะที่ 1 ผลการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

1. รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืจากการสังเคราะหเ์อกสาร สัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิและ

กรณีศกึษา 

2. การประเมินรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยผู้เช่ียวชาญ 

ระยะที่ 2 ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย 

1. ขอ้มูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

2. ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผล

ต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึน้ 

รายละเอียดผลการวิเคราะหข์้อมูลในแตล่ะระยะเป็นดังนี ้
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ระยะท่ี 1 ผลการพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

(Documentary Analysis) เกี่ยวกับรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล                  

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน ได้แก่ นักวิชาการ จ านวน 1 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 1 คน  และ           

ครูวิทยฐานะเชี่ยวชาญ จ านวน 1 คน และกรณีศึกษาโรงเรียนมัธยมศึกษาดีเด่น โดยการ

สัมภาษณ์ผูบ้ริหารสถานศกึษา/ รองผูบ้ริหารสถานศกึษา จ านวน 2 คน โรงเรยีนละ 

จ านวน 1 คน การวิเคราะห์ข้อมูลเชงิคุณภาพโดยการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์          

เชงิเนื้อหา Content Analysis) ซึ่งมีรายละเอียดของผลการวิเคราะหข์้อมูล ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 สรุปผลสังเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

            ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างาน

เป็นทีม ประกอบด้วย 

  1.1 การบริหารจัดการในทีม  

  1.2 ดา้นงบประมาณ  

  1.3 คุณลักษณะของผูน้ าทีม  

  1.4 ความไว้วางใจในการ

ท างาน 

 

“...การบริหารจัดการในสถานศกึษา          

มีโครงสรา้งการบริหารที่ชัดเจน เช่น  

การบริหารวิชาการ การบริหารบุคคล  

การบริหารงบประมาณและการบริหาร 

บุคคล แตป่ัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างาน

เป็นทีม เช่น บทบาท อ านาจหน้าที่          

และความรับชอบ การไว้วางใจต่อเพื่อน

ร่วมงาน รวมทั้งวัฒนธรรมภายใน

สถานศกึษา เป็นต้น ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564) 

“...ในมุมมองของผมเกี่ยวกับปัจจัยที่

ส่งผลตอ่การท างานเป็นทีมมีหลายปัจจัย

ที่ส าคัญ เชน่ ดา้นงบประมาณหากมีน้อย 

“...ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็น

ทีมในสถานศกึษาของเรามีปัจจัยที่

ส าคัญ ได้แก่ ผูน้ าท าหน้าที่บริหาร

จัดการทุกฝ่าย ๆ ทั้งด้านบทบาท 

หนา้ที่และความรับชอบร่วมกัน

และความไว้วางใจระหว่าง

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับบุคลากร

หรอืผูท้ี่เกี่ยว ข้องร่วมกันเป็นทีม

แล้วทุกอย่างที่ปฏิบัติจะส่งผลตอ่

ประสิทธิผลของสถานศกึษา              

ทั้งทางตรงและทางออ้ม...” 

(โรงเรียนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564 

 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างาน 

เป็นทีม มี 4 ปัจจัย ประกอบด้วย 

  1.1 การบริหารจัดการในทีม  

  1.2 ดา้นงบประมาณ  

  1.3 คุณลักษณะของผูน้ าทีม  

  1.4 ความไว้วางใจในการท างาน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

 การบริหารจัดการในสถานศกึษาไม่บรรลุ

เป้าหมายด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มคีุณภาพ

และด้านวัฒนธรรมและบรรยากาศของ

สถานศกึษาและความไว้วางใจของบุคลากร

ด้วย...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564() 

“... สถานศกึษามีการบริหารจัดการที่ดี

ย่อมที่จะส่งผลตอ่คุณภาพของนักเรียน 

บุคลากรและผูป้กครอง ซึ่งในทรรศนะของ

ผมเกี่ยวกับปัจจัยที่จะส่งผลต่อการท างาน

เป็นทีม เช่น ด้านงบประมาณต้องมีอย่าง

เพียงพอ ปัจจัยด้านบทบาทบุคคล และ

ปัจจัยระหว่างบุคคลหรอืปัจจัยของกลุ่ม...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 3, สัมภาษณ์) 

“... การท างานเป็นทีมในมุมมอง

ของผู้บริหารสถานศกึษาทุกคน 

ต้องการ เพราะว่าถ้าทุกคนรว่มกัน 

มคีวามไว้วางใจซึ่งกันและกัน 

ท างานตามบทบาท หนา้ที่และร่วม

บริหารจัดการด้านงบประมาณ...” 

(โรงเรียนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

2. การท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย  

  2.1 ด้านการตดิต่อสื่อสาร  

2.2 ด้านวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้อง

ต้องกัน 

  2.3 ด้านการยอมรับนับถือ

ซึ่งกันและกัน  

  2.4 ด้านการมีสว่นร่วม 

ของทีม 

“...ในประเด็นการท างานเป็นทีมนั้นท าให้

เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน   

มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน 

ที่ใชใ้นการตดิต่อสื่อสารระหว่างกลุ่มและ

บุคคลเพื่อให้เกิดผลสัมฤทธิ์ ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564) 

“...การปฏิบัติงานของผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากรหากเข้ามามีส่วนร่วม ก าหนด

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ร่วมกัน  

การยอมรับซึ่งกันและกัน และมีการ

ติดตอ่สื่อสารที่ดรี่วมกันเป็นทีมท าใหเ้กิด

ประสิทธิผลอย่างแน่นอน...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564) 

“...โรงเรียนมีการท างานเป็นทีม

แบบมีสว่นร่วมของทุกคนใน

สถานศกึษา เพื่อมาก าหนด

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย มีการ

ติดตอ่สื่อสารระหว่างผูบ้ริหารและ

บุคลากรตลอดเวลา และเราต้อง

ให้การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

ด้วย ...” 

(โรงเรียนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564 

“...การท างานเป็นทีม เป็นเรื่อง

ของการติดต่อสื่อสารของบุคลากร

กับผูบ้ริหารสถานศกึษาท าใหเ้กิด 

การยอมรับนับถือซึ่งกันและกันที่

ส่งผลตอ่วัตถุประสงค์และ 

2. การท างานเป็นทีม มี 5 ด้าน 

ประกอบด้วย   

2.1 ด้านการติดตอ่สื่อสาร  

  2.2 ด้านวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

  2.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกัน  

  2.4 ด้านการมีสว่นร่วมของทีม 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

 “...สถานศกึษาต้องมคีุณลักษณะ เชน่ การยอมรับ

กัน เป้าหมายเดียวกัน การปฏิบัติงานและมีการ

ติดตอ่สื่อสารร่วมกัน ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 3, สัมภาษณ์, 2564 

เป้าหมายที่ก าหนดไว้แตท่ี่ขาด

ไม่ได้ต้องให้ทุกคนเข้ามามีส่วนร่วม

การปฏิบัติงานของสถานศกึษา...” 

(โรงเรียนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564 

 

3. ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม 

  3.1 การวางแผน  

  3.2 การปฏิบัติตามแผน  

  3.3 การตรวจสอบ  

  3.4 การปรับปรุง แก้ไข 

 

 

 

 

 

“...การท างานเป็นทีมของโรงเรียนมขีั้นตอนในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรที่ทุกคนทราบกันดี คอื มี

การวางแผน การปฏิบัติงาน การตรอจสอบและการ

ปรับปรุงแก้ไขที่สง่ผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน และ ความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564) 

“...ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มี 4 

ขั้น ประกอบด้วย 1) การวางแผน

2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง

แก้ไข ...” 

(โรงเรียนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564 

“...ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มี 4 

ขั้น ประกอบด้วย 1) การวางแผน

2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง  

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม  

มี 4 ขั้น ประกอบด้วย  

  3.1) การวางแผน 

  3.2 การปฏิบัติตามแผน  

  3.3 การตรวจสอบ  

  3.4 การปรับปรุง แก้ไข 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการสังเคราะห ์แนวคิด 

ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

 

 

 

แก้ไขที่สง่ผลต่อผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน คุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของผู้เรยีน และ ความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน

...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564) 

“...ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มี 4 ขั้น ประกอบด้วย 

1) การวางแผน2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง แก้ไข...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564) 

“...ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มี 4 ขั้น ประกอบด้วย 

1) การวางแผน2) การปฏิบัติตามแผน 3) การ

ตรวจสอบ และ  การปรับปรุง แก้ไข ...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564 

 

แก้ไข ...” 

(โรงเรียนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564 

“...ประสิทธิผลของโรงเรียนต้อง

เกิดจากการบริหารจัดการ

สถานศกึษาร่วมกัน มกีระบวนการ

ด าเนนิงานรว่มกัน เช่น การ

วางแผน การด าเนินการ การตรว

สอบและการปรับปรุง แก้ไข

ร่วมกันส่งผลใหโ้รงเรียนมีคุณภาพ

ทางการศึกษาเกิดความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

ผูเ้รียน เรามีการพัฒนาบุคลากร 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการวิเคราะหส์ังเคราะห ์

เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่น 2 แห่ง 
สรุป 

4. ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ประกอบด้วย 

  4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

  4.2 ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  

  4.3 คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน  

  4.4 การพัฒนาบุคลากร  

  4.5 ด้านความเชื่อม่ันของ

ผูป้กครองนักเรียน 

 

“...การจัดการศกึษาที่มปีระสิทธิผลมีองค์ประกอบ

ที่ส าคัญคือ ผูป้กครองนักเรียนเกิดความเชื่อมั่นต่อ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนขอโรงเรียน มคีวามพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูผูส้อนที่สง่ผลตอ่

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน ทั้งนี้ผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องมกีารพัฒนาบุคลากอย่างต่อเนื่อง 

...” 

(ผูท้รงคุณวุฒิคนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564) 

“...การท างานเป็นทีมของสถานศกึษาโดยที่ทุกคน

เข้ามามีสว่นร่วม มขีั้นตอนการท างานอย่างเป็น

ระบบ มกีารติดตอ่สื่อสารที่ดีและทุกคนในองค์กร

ยอมรับการปฏิบัติงานซึ่งกันและกันจนท าให้เกิด

ประสิทธิผลของโรงเรียนทั้งในด้านความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน   

อยู่ตลอดเวลาและบุคลากรเกิด

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ

...” 

(โรงเรียนที่ 1, สัมภาษณ์, 2564 

“...ผลตอบรับจากการเป็นโรงเรียน

ที่มคีุณภาพ เช่น ด้านความเชื่อม่ัน

ของผู้ปกครองนักเรียนผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน การพัฒนาบุคลากร.

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

ผูเ้รียนและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ...” 

(โรงเรียนที่ 2, สัมภาษณ์, 2564 

4. ประสิทธิผลของโรงเรียน  

มี 5 ด้าน ประกอบด้วย  

  4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน  

  4.2 ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  

  4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของผู้เรยีน  

  4.4 การพัฒนาบุคลากร  

  4.5 ด้านความเชื่อม่ันของ

ผูป้กครองนักเรียน 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ผลการวิเคราะห์สังเคราะห์ 

เอกสาร และงานวิจัย 

ผลการสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 

จ านวน 3 คน 

ผลการสัมภาษณ์รณีศึกษา 

โรงเรียนมัธยมศึกษาดเีดน่ 2 แห่ง 
สรุป 

 ความพงึพอใจในการปฏบัิตงิาน คุณลักษณะอันพึงประสงค์

ของผู้เรียน การพัฒนาบุคลากรอย่างตอ่เนื่อง..” 

(ผู้ทรงคุณวุฒคินท่ี 2, สัมภาษณ,์ 2564) 

“...ผู้บริหารสถานศกึษามกีระบวนการท างานเป็นทีมท่ี

ชัดเจนภายในสถานศึกษา เชน่ การตดิตอ่สื่อสารท้ังภายใน

และภายนอกสถานศึกษา มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายใน

การปฏบัิตงิานร่วมกันและมนุษยสัมพันธ์ท่ีดตีอ่กัน ท าให้

เกิดผลลัพธ์ทีดตีอ่โรงเรียน เชน่ ท าให้เกิดความเชื่อม่ันของ

ผู้ปกครองนักเรียน ผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนของนักเรียน

สูงขึน้ คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียนเป็นไปตามมา

มาตรฐาน ครูผู้สอนมคีวามพงึพอใจในการปฏบัิตงิาน และ

มกีารพัฒนาบุคลากรทางด้านวชิาการอยา่งต่อเนื่อง…” 

(ผู้ทรงคุณวุฒคินท่ี 2, สัมภาษณ์, 256 

ท าให้โรงเรียนประสบความส าเร็จ

...” 

(โรงเรียนที่ 1, สัมภาษณ,์ 2564 

ผลตอบรับจากการเป็นโรงเรยีนที่มี

คุณภาพเช่น ดา้นความเชื่อม่ันของ

ผู้ปกครองนักเรียนผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียน การพัฒนาบุคลากร.

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของ

ผู้เรียนและความพึงพอใจในการ

ปฏบิัตงิาน ...” 

(โรงเรียนที่ 2, สัมภาษณ,์ 2564 
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จากตาราง 6 สรุปได้ว่า จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร งานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน และกรณึศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษา

ดีเด่น จ านวน 2 แหง่ เกี่ยวกับรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มีองค์ประกอบในแตล่ะด้าน สรุปได้ดังนี้ 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม มี 4 ปัจจัย ประกอบด้วย 

1) การบริหารจัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผูน้ าทีม  

และ 4) ความไว้วางใจในการท างาน 

2. การท างานเป็นทีม มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร               

2) ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกัน

และกัน และ4) ด้านการมสี่วนร่วมของทีม 

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มี 4 ขัน้ ประกอบด้วย 1) การวางแผน 

2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง แก้ไข 

4. ประสิทธิผลของโรงเรียน มี 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 4) การ

พัฒนาบุคลากรและ 5) ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน 

2. รูปแบบการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ  

จากนั้นผูว้ิจัยน าร่างรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ไปให้ผู้เช่ียวชาญประเมินความสอดคล้อง

ขององค์ประกอบ จ านวน 7 ตน ได้แก่ นักวิชาการ จ านวน 2 คน ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

จ านวน 2 คน ศึกษานิเทศก์ จ านวน 2 คน ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษขึ้นไป จ านวน               

1 คน พบว่า  

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การบริหาร

จัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผู้น าทีม และ 4) ความไว้วางใจในการ

ท างาน พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นว่ามีความสอดคล้องขององค์ประกอบมีคา่เท่ากับ 1.00             

ทุกข้อถือวา่ใช้ได้ 

2. การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) ด้านการตดิต่อสื่อสาร 2) ด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
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และ4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นว่ามีความสอดคล้องของ

องค์ประกอบมีคา่เท่ากับ 1.00 ทุกข้อถือว่าใช้ได้ 

   3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การ

ปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุง แก้ไข พบว่า ผูเ้ชี่ยวชาญเห็นว่ามี

ความสอดคล้องขององค์ประกอบมีคา่เท่ากับ 1.00 ทุกข้อถือวา่ใช้ได้ 

   4. ประสิทธิผลของโรงเรียน มี 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

4) การพัฒนาบุคลากรและ 5) ด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน พบว่า ผู้เช่ียวชาญ

เห็นว่ามีความสอดคล้องขององค์ประกอบมีค่าเท่ากับ 1.00 ทุกข้อถือวา่ใช้ได้ 

ระยะท่ี 2 ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สถิตทิี่ใช้ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ยและ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังตาราง 7 
 

ตาราง 7 คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 

รายการ 
ค่าสถิติ 

จ านวน คน ร้อยละ 

1. เพศ  

   - ชาย 

   - หญิง 

 

200 

73 

 

73.26 

26.74 

รวม 273 100.00 

2. อายุ 

   - น้อยกว่า 30 ปี 

   - 31 - 40 ปี 

   - 41 - 50 ปี 

   - 51 ปีขึ้นไป 

 

16 

150 

72 

35 

 

5.86 

54.94 

26.38 

12.82 

รวม 273 100.00 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

 

รายการ 
ค่าสถิติ 

จ านวน คน ร้อยละ 

4. ระดับการศกึษา 

   - ปริญญาตรี  

   - ปริญญาโท 

   - ปริญญาเอก 

 

- 

258 

15 

 

- 

94.50 

5.50 

รวม 273 100.00 

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

   - น้อยกว่า 5 ปี 

   - 5 - 10 ปี 

   - 11 - 15 ปี  

   - 16 ปี ขึ้นไป 

 

16 

102 

135 

20 

 

5.86 

37.37 

49.45 

7.32 

รวม 273 100.00 

 

จากตาราง 7 ผูต้อบแบบสอบถาม จ านวน 273 คน จ าแนกตามเพศชาย 

จ านวน 200 คน คิดเป็นรอ้ยละ 73.26 รองลงมาเป็นหญิง จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 

26.74 อายุส่วนใหญ่ 31-40 ปี จ านวน 150 คน คิดเป็นร้อยละ 54.94 รองลงมาเป็น 41-

50 ปี จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 26.38 ระดับการศกึษาส่วนใหญ่ปริญญาโท จ านวน 

258 คน คิดเป็นรอ้ยละ 94.50 รองลงมาปริญญาเอก จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 5.50 

และประสบการณ์ในท างานส่วนใหญ่ 11-15 ปี จ านวน 135คน คิดเป็นรอ้ยละ 49.45 และ

รองลงมามีประสบการณ์ในการท างาน 5-10 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 37.37 
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ตาราง 8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมและ

รายด้าน 
 

ข้อ 
รายการ

ประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทมี 

1.1 การบริหาร

จัดการในทีม 

4.58 .35 มากที่สุด 4.60 .35 มากที่สุด 

1.2 ด้าน

งบประมาณ 

4.56 .40 มากที่สุด 4.62 .35 มากที่สุด 

1.3 คุณลักษณะ

ของผู้น าทีม 

4.60 .38 มากที่สุด 4.59 .37 มากที่สุด 

1.4 ความไว้วางใจ

ในการท างาน 

4.63 .33 มากที่สุด 4.61 .33 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.59 .27 มากที่สุด 4.61 .25 มากที่สุด 

2. การท างานเป็นทีม 

2.1 ด้านการ

ติดตอ่สื่อสาร 

4.54 .56 มากที่สุด 4.57 .60 มากที่สุด 

2.2 ด้าน

วัตถุประสงค์

และเป้าหมาย 

ที่ชัดเจนเห็น

พ้องตอ้งกัน 

4.61 .50 มากที่สุด 4.52 .54 มากที่สุด 

2.3 ด้านการ

ยอมรับ 

นับถือซึ่งกัน

และกันของทีม 

4.61 .52 มากที่สุด 4.64 .55 มากทีสุ่ด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ข้อ 
รายการ

ประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

2.4 ด้านการมีสว่น

ร่วมของทีม 

4.57 .53 มากที่สุด 4.58 .57 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.58 .36 มากที่สุด 4.58 .42 มากที่สุด 

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทมี (การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ  

การปรับปรุง แก้ไข) 

3.1 ด้านการ

ติดตอ่สื่อสาร 

4.58 .23 มากที่สุด 4.60 .21 มากที่สุด 

3.2 ด้าน

วัตถุประสงค์

และเป้าหมาย 

ที่ชัดเจนเห็น

พ้องตอ้งกัน 

4.66 .24 มากที่สุด 4.60 .26 มากทีสุ่ด 

3.3 ด้านการ

ยอมรับ 

นับถือซึ่งกัน

และกันของทีม 

4.66 .22 มากที่สุด 4.59 .20 มากที่สุด 

3.4 ด้านการมีสว่น

ร่วมของทีม 

4.59 .22 มากที่สุด 4.57 .24 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.62 .22 มากที่สุด 4.59 .22 มากที่สุด 

4. ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

4.1 ผลสัมฤทธิ์ 

ทางการเรยีน 

 

 

4.61 .27 มากที่สุด 4.57 53 มากที่สุด 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

ข้อ 
รายการ

ประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4.2 ความพึงพอใจ 

ในการ

ปฏิบัติงาน 

4.67 .50 มากที่สุด 4.62 .51 มากทีสุ่ด 

4.3 คุณลักษณะ 

อันพึงประสงค์ 

ของผู้เรยีน 

4.61 .29 มากที่สุด 4.58 .27 มากที่สุด 

4.4 การพัฒนา

บุคลากร 

4.61 .32 มากที่สุด 4.57 .38 มากที่สุด 

4.5 ด้านความ

เชื่อมั่นของ

ผูป้กครอง

นักเรียน 

4.59 .38 มากที่สุด 4.56 .29 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.60 .12 มากที่สุด 4.46 .18 มากที่สุด 

โดยรวมเฉลี่ย 4.59 .24 มากที่สุด 4.56 .26 มากที่สุด 

 

จากตาราง 8 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น 

ด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59,  

S.D. = 0.24), (  = 4.56, S.D. = 0.26) ตามล าดับ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีมด้านความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

พบว่า  

1.1 ด้านความเหมาะสมรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59,  

S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้  

ความไว้วางใจในการท างาน (  = 4.63, S.D. = 0.33) คุณลักษณะของผูน้ าทีม  
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(  = 4.60, S.D. = 0.38) การบริหารจัดการในทีม (  = 4.58, S.D. = 0.35) และ 

ด้านงบประมาณ (  = 4.56, S.D. = 0.40) ตามล าดับ 

1.2 ดา้นความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61,  

S.D. = 0.25) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้  

ด้านงบประมาณ (  = 4.62, S.D. = 0.35) ความไว้วางใจในการท างาน (  = 4.61,  

S.D. = 0.33) การบริหารจัดการในทีม (  = 4.60, S.D. = 0.35) และคุณลักษณะของ

ผูน้ าทีม (  = 4.59, S.D. = 0.37) ตามล าดับ 

2. การท างานเป็นทีมด้านความเหมาะสมและความเป็นได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่

ในระดับมากที่สุด (  = 4.58, S.D. = 0.36), (  = 4.58, S.D. = 0.42) ตามล าดับ           

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้  

2.1 ด้านการติดตอ่สื่อสาร พบว่า มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้ 

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.54, S.D. = 0.56), (  = 4.57, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 

2.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน พบว่า มีความ

เหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61, S.D. = 0.50),                         

(  = 4.52, S.D. = 0.54) ตามล าดับ 

2.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม พบว่า มีความเหมาะสม 

และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61, S.D. = 0.52), (  = 4.64,  

S.D. = 0.55) ตามล าดับ 

2.4.ด้านการมสี่วนรว่มของทีม พบว่า มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.57, S.D. = 0.53), (  = 4.58, S.D. = 0.57) ตามล าดับ 

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม มกีารวางแผน การปฏิบัติตามแผน  

การตรวจสอบ การปรับปรุง แก้ไข ด้านความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ย 

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน (  = 4.59, S.D. = 0.24), (  = 4.56, S.D. = 0.26) 

ตามล าดับ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

3.1 ด้านความเหมาะสมรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59,  

S.D. = 0.24) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้ ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม (  = 4.66, S.D. = 0.22) ด้านวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน (  = 4.66, S.D. = 0.24) ด้านการมีสว่นร่วมของทีม 
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(  = 4.59, S.D. = 0.22) และด้านการตดิต่อสื่อสาร (  = 4.58, S.D. = 0.23) 

ตามล าดับ 

3.2 ดา้นความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59,  

S.D. = 0.22) เมื่อพจิารณาเป็นรายด้านเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้                  

ด้านการติดตอ่สื่อสาร (  = 4.60, S.D. = 0.21) ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน

เห็นพ้องต้องกัน (  = 4.60, S.D. = 0.26) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม  

(  = 4.59, S.D. = 0.20) และด้านการมสี่วนร่วมของทีม (  = 4.57, S.D. = 0.24)

ตามล าดับ 

4. ประสิทธิผลของโรงเรียนด้านความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวม

เฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน (  = 4.60, S.D. = 0.12), (  = 4.46, S.D. = 0.18) 

ตามล าดับ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

4.1 ดา้นความเหมาะสมรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60,  

S.D. = 0.12) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้ ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน (  = 4.67, S.D. = 0.50) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรียน 

(  = 4.61, S.D. = 0.29) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน (  = 4.61, S.D. = 0.27) การพัฒนา

บุคลากร (  = 4.61, S.D. = 0.32) และด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน  

(  = 4.59, S.D. = 0.38) ตามล าดับ 

4.2 ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.46,  

S.D. = 0.18) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านเรยีงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย มีดังนี้  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (  = 4.62, S.D. = 0.51) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

ของผู้เรยีน (  = 4.58, S.D. 0.27) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน (  = 4.57, S.D. = 0.53) 

ด้านความเชื่อมั่นของการพัฒนาบุคลากร (  = 4.57, S.D. = 0.38) และผูป้กครอง

นักเรียน (  = 4.56, S.D. = 0.29) ตามล าดับ 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดา้นปัจจัย

ที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

1. การบรหิารจัดการในทีม 

1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

บุคลากรและผูท้ี่มี

ส่วนเกี่ยวข้องร่วมกัน

บริหารจัดการทีมด้วย

คุณธรรม จรยิธรรม 

ความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

4.52 .54 มากที่สุด 4.64 .51 มากที่สุด 

1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ร่วมกับบุคลากรและ 

ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง

แสดงความมุง่มั่น

พัฒนาผูเ้รียนใหเ้ต็ม

ศักยภาพทาง 

ด้านวิชาการ 

4.54 .49 มากที่สุด 4.57 .50 มากที่สุด 

1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ปฏิบัติกิจกรรม 

ทางวิชาการ 

อย่างสม่ าเสมอและ 

มีความตอ่เนื่อง 

 

 

4.61 .49 มากที่สุด 4.56 .53 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มีความตระหนักใน

บทบาทและหน้าที่ 

ที่พึงมีต่อตนเองและ

สังคม 

4.60 .53 มากที่สุด 4.61 .53 มากที่สุด 

1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มีการพัฒนาบุคลากร

และสื่อการเรียน 

การสอนให้มี

ประสิทธิภาพอยู่เสมอ  

4.63 .52 มากที่สุด 4.62 .52 มากทีสุ่ด 

รวมเฉลี่ย 4.58 .35 มากที่สุด 4.60 .35 มากที่สุด 

2. ด้านงบประมาณ 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มีการจัดสรร

งบประมาณจัดท า

แผนการปฏิบัติงาน

และแผนการใชจ้่าย

งบประมาณ 

ในสถานศกึษา 

4.56 .59 มากที่สุด 4.61 .52 มากที่สุด 

2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากรมีการ

ประชุม วางแผน 

การใชง้บประมาณ

อย่างคุ่มค่า 

4.53 .57 มากที่สุด 4.60 .51 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได้ 
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีการก ากับ ตดิตาม

การใช้งบประมาณ 

ให้เกดิประสิทธิภาพ

อย่างสูงสุด 

4.55 .52 มากที่สุด 4.56 .54 มากที่สุด 

2.4 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มกีารจัดหารายได้ 

เพื่อมาใช้บริหาร

จัดการทางการศึกษา

ทีส่ง่ผลต่อคุณภาพ

ทางการศึกษาให้ที่ดี

ยิ่งขึน้ 

4.57 .51 มากที่สุด 4.66 .48 มากที่สุด 

2.5 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มรีายงานผลการใช้

จ่ายงบประมาณ

ประจ าปีให้บุคลากร 

ในสถานศึกษา

รับทราบ  

4.58 .50 มากที่สุด 4.68 .46 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.56 .40 มากที่สุด 4.62 .35 มากที่สุด 

3. คุณลักษณะของผู้น าทมี 

3.1 ผู้บริหารสถานศึกษา 

มีความสามารถในการ

น าทักษะทางด้าน

วิชาชีพมาปฏบิัตงิาน 

ได้จริง 

4.58 .50 มากที่สุด 4.64 .47 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มคีวามสามารถ              

ในการใชเ้ครื่องมอื 

อุปกรณ์เทคโนโลยี

และสารสนเทศได้

อย่างมีประสิทธิภาพ 

4.54 .55 มากที่สุด 4.53 .51 มากที่สุด 

3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มคีวามสามารถ              

ในการเขียนรายงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

ได้อย่างเหมาะสม 

4.59 .52 มากที่สุด 4.58 .50 มากที่สุด 

3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มคีวามสามารถ 

ในการสอนงานให้กับ

บุคลากรอย่าง 

มีประสิทธิภาพ 

4.63 .50 มากที่สุด 4.64 .49 มากที่สุด 

3.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

มมีนุษยสัมพันธ์ที่ดี

กับบุคลากร และ

สร้างเสริมแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเป้าหมาย 

 

 

4.64 .48 มากที่สุด 4.56 .50 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

รวมเฉลี่ย 4.60 .38 มากที่สุด 4.59 .37 มากที่สุด 

4. ความไว้วางใจในการท างาน 

4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

ให้ความอสิระใน 

การปฏิบัติงานเน้น

การท างานเป็นทีม

และรับผิดชอบ

ร่วมกันของทีม 

4.63 .51 มากที่สุด 4.63 .50 มากที่สุด 

4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

เสริมสรา้งความ

เชื่อมั่น เชื่อใจและ

ความน่าเชื่อถือต่อกัน

ในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร 

4.64 .53 มากที่สุด 4.63 .53 มากที่สุด 

4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากรพึ่งพา

อาศัยกันและมคีวาม

ไว้วางใจสะท้อนให้

เห็นความคาดหวัง 

ที่เป็นผลลัพธ์ทางบวก

ในสถานศกึษา 

4.64 .49 มากที่สุด 4.67 .47 มากที่สุด 

4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากรให้ 

ความเคารพนับถือ 

ซึ่งกันและกัน  

4.63 .51 มากที่สุด 4.57 .54 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษา

และบุคลากรมีการ

ยอมรับใน

ความสามารถซึ่งกัน

และกันและแบ่งงาน

ตามความรู้

ความสามารถ 

4.61 .50 มากที่สุด 4.56 .54 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.63 .33 มากที่สุด 4.61 .33 มากที่สุด 

โดยรวมเฉลี่ย 4.59 .27 มากที่สุด 4.61 .25 มากที่สุด 

 

จากตาราง 9 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น ด้านปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีมด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้ พบว่า โดยรวมเฉลี่ย

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59, S.D. = 0.27), (  = 4.61, S.D. = 0.25) ตามล าดับ 

เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้  

1. การบริหารจัดการในทีมที่พัฒนาขึน้ด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้ 

พบว่า  

1.1 ดา้นความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.58, 

S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพัฒนาบุคลากรและสื่อการเรียนการสอนให้มีประสิทธิภาพ 

อยู่เสมอ (  = 4.63, S.D. = 0.53)ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ 

อย่างสม่ าเสมอและมีความต่อเนื่อง (  = 4.61, S.D. = 0.49) และผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มีความตระหนักในบทบาทและหน้าที่ที่พึงมีต่อตนเองและสังคม (  = 4.60, S.D. = 0.53) 

ตามล าดับ 
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1.2 ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 0.60, 

S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา บุคลากรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องร่วมกันบริหารจัดการทีมดว้ย

คุณธรรม จรยิธรรม ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ (  = 4.64, S.D. = 0.51) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการพัฒนาบุคลากรและสื่อการเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ  

(  = 4.62, S.D. = 0.52) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความตระหนักในบทบาทและหนา้ที่ 

ที่พึงมีต่อตนเองและสังคม (  = 4.61, S.D. = 0.53) ตามล าดับ 

2. ด้านงบประมาณที่พัฒนาขึ้นดา้นความเหมาะสม และความเป็นไปได้ พบว่า  

2.1 ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.56, 

S.D. = 0.40) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรายงานผลการใชจ้่ายงบประมาณประจ าปีให้บุคลากรใน

สถานศกึษารับทราบ (  = 4.58, S.D. = 0.50) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหารายได้

เพื่อมาใช้บริหารจัดการทางการศกึษาที่สง่ผลตอ่คุณภาพทางการศึกษาให้ที่ดียิ่งขึ้น  

(  = 4.57, S.D. = 0.51) และผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดสรรงบประมาณจัดท า

แผนการปฏิบัติงานและแผนการใชจ้่ายงบประมาณในสถานศกึษา (  = 4.56,  

S.D. = 0.59) ตามล าดับ 

2.2 ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.62, 

S.D. = 0.35) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรายงานผลการใชจ้่ายงบประมาณประจ าปีให้บุคลากร                       

ในสถานศกึษารับทราบ (  = 4.68, S.D. = 0.46) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหารายได้

เพื่อมาใช้บริหารจัดการทางการศกึษาที่สง่ผลตอ่คุณภาพทางการศึกษาให้ที่ดียิ่งขึ้น  

(  = 4.66, S.D. = 0.48) และผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดสรรงบประมาณจัดท า

แผนการปฏิบัติงานและแผนการใชจ้่ายงบประมาณในสถานศกึษา (  = 4.61,  

S.D. = 0.52) ตามล าดับ 

3. คุณลักษณะของผู้น าทีมทีพ่ัฒนาขึ้นด้านความเหมาะสม และความเป็นไปได้ 

พบว่า  

3.1 ดา้นความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60, 

S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 
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ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร และสรา้งเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย (  = 4.66, S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษา 

มีความสามารถในการสอนงานให้กับบุคลากรอย่างมปีระสิทธิภาพ (  = 4.63,  

S.D. = 0.50) และผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการเขียนรายงาน 

ผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม (  = 4.59, S.D. = 0.52) 

3.2 ดา้นความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59, 

S.D. = 0.37) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มดีังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการน าทักษะทางดา้นวิชาชีพมาปฏิบัติงานได้จริง  

(  = 4.64, S.D. = 0.47) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความสามารถในการสอนงานให้กับ

บุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ (  = 4.64, S.D. = 049) และผู้บริหารสถานศกึษา 

มีความสามารถในการเขียนรายงานผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม  

(  = 458, S.D. = 0.50) 

4. ความไว้วางใจในการท างานที่พัฒนาขึน้ด้านความเหมาะสม และความเป็นไป

ได้ พบว่า  

4.1 ดา้นความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61, 

S.D. = 0.50) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้  

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรพึ่งพาอาศัยกันและมีความไว้วางใจสะท้อนใหเ้ห็นความ

คาดหวังที่เป็นผลลัพธ์ทางบวกในสถานศกึษา (  = 4.67, S.D. = 0.47) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้ความอิสระในการปฏิบัติงานเน้นการท างานเป็นทีมและรับผิดชอบร่วมกัน

ของทีม (  = 4.63, S.D. = 0.50) และผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสรา้งความเชื่อมั่น เชื่อใจ

และความนา่เชื่อถอืต่อกันในการปฏิบัติงานของบุคลากร (  = 4.63, S.D. = 0.53) 

4.2 ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60, 

S.D. = 0.49) เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มดีังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรพึ่งพาอาศัยกันและมีความไว้วางใจสะท้อนใหเ้ห็นความ

คาดหวังที่เป็นผลลัพธ์ทางบวกในสถานศกึษา (  = 4.67, S.D. = 0.47) ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาให้ความอิสระในการปฏิบัติงานเน้นการท างานเป็นทีมและรับผิดชอบร่วมกัน

ของทีม (  = 4.60, S.D. = 0.50) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสร้างความเชื่อมั่น เช่ือใจและ

ความน่าเชื่อถือต่อกันในการปฏิบัติงานของบุคลากร (  = 4.60, S.D. = 0.53) 
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ตาราง 10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีม 

ที่มปีระสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ด้านการท างานเป็นทีม 
 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

1 ด้านการติดตอ่สื่อสาร 4.54 .56 มากที่สุด 4.57 .60 มากที่สุด 

2 ดา้นวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจน 

เห็นพ้องต้องกัน 

4.61 .50 มากที่สุด 4.50 .54 มากที่สุด 

3 ด้านการยอมรับนับ

ถือซึ่งกันและกัน 

ของทีม 

4.61 .52 มากที่สุด 4.64 .55 มากที่สุด 

4 ด้านการมีสว่นร่วม

ของทีม 

4.57 .53 มากที่สุด 4.58 .57 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.58 .36 มากที่สุด 4.58 .42 มากที่สุด 

 

จากตาราง 10 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น การท างาน

เป็นทีม ด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้ รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

(  = 4.58, S.D. = 0.36), (  = 4.58, S.D. = 0.42) ตามล าดับ เมื่อพจิารณาเป็น 

รายด้าน มดีังนี้  

1. ด้านการตดิต่อสื่อสาร พบว่า มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้ 

อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.45, S.D. =  0.56), (  = 4.47, S.D. = 0.60) ตามล าดับ 

2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน พบว่า มีความ

เหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61, S.D. = 0.50),  

(  = 4.50, S.D. = 0.54) ตามล าดับ 
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3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม พบว่า มีความเหมาะสม และ

ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61, S.D. = 0.52), (  = 4.64, S.D. = 0.55) 

ตามล าดับ 

4. ด้านการมสี่วนรว่มของทีม พบว่า มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ใน

ระดับมากที่สุด (  = 4.57, S.D. = 0.53), (  = 4.58, S.D. = 0.42) ตามล าดับ 
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ตาราง 11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ขั้นตอนการท างานเป็นทีมด้านการติดตอ่สื่อสาร 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ความ 

เหมาะสม 

แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้

แปล

ความหมาย 

  S.D.  
  S.D. 

ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

  1. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

    1.1 การวางแผน 

1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผน การวิเคราะหส์ภาพปัญหาและ

อุปสรรคการท างานเป็นทีมโดยการตดิต่อสื่อสารร่วมกัน 

4.56 .53 มากที่สุด 4.62 .49 มากที่สุด 

1.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนแผน การท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกันในการก าหนดแผนพัฒนาสถานศกึษาร่วมกัน 

4.50 .52 มากที่สุด 4.60 .53 มากที่สุด 

1.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนการท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสาร

ร่วมกันระหว่างบุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่มเครอืข่ายในสถานศกึษา 

4.60 .50 มากที่สุด 4.60 .50 มากที่สุด 

1.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนการท างานเป็นทีมโดยการ

ติดตอ่สื่อสารร่วมกัน ด้วยการประชุมชีแ้จงให้บุคลากรรับทราบนโยบาย

ในสถานศกึษา 

4.64 .49 มากที่สุด 4.60 .54 มากที่สุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทมี 

ความ 

เหมาะสม 

แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้

แปล

ความหมาย 

  S.D.  
  S.D. 

1.1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนแผน การท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกันก าหนดรูปแบบการวัดและประเมินผลในสถานศกึษา 

4.56 .51 มากที่สุด 4.62 .49 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.59 .34 มากที่สุด 4.61 .33 มากที่สุด 

1.2 การปฏิบัติตามแผน 

1.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรทุกคนรว่มกันการปฏิบัติงานตาม

แผนพัฒนาสถานศกึษาทีก่ าหนดไว้ 

4.58 .50 มากที่สุด 4.65 .52 มากที่สุด 

1.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศ แนะน า ก ากับ ตดิตามการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในแต่ละฝา่ยในสถานศกึษาร่วมกัน 

4.56 .53 มากที่สุด 4.60 .50 มากที่สุด 

1.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกและสนับสนุน

ทรัพยากร เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

4.57 .53 มากที่สุด 4.56 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 

4.57 .40 มากที่สุด 4.60 .36 มากที่สุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทมี 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้

แปล

ความหมาย 

  S.D. 
  S.D. 

1.3 การตรวจสอบ 

1.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบการตรวจสอบความก้าวหน้า 

การด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามแผนพัฒนาของสถานศกึษา 

4.58 .51 มากที่สุด 4.60 .52 มากที่สุด 

1.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบการท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสาร

ร่วมกันระหว่างบุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่มเครอืข่ายในสถานศกึษา 

4.57 .51 มากที่สุด 4.67 .48 มากที่สุด 

1.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบรูปแบบ/ วิธีการท างานเป็นทีม 

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน  

4.56 .51 มากที่สุด 4.64 .50 มากที่สุด 

1.3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบรูปแบบการวัดและประเมินผล 

ในสถานศกึษา 

4.56 .53 มากที่สุด 4.61 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.57 .36 มากที่สุด 4.63 .32 มากที่สุด 

1.4 การปรับปรุง แก้ไข 

1.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกัน 

4.58 .50 มากที่สุด 4.59 .50 มากที่สุด 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้

แปล

ความหมาย 

  S.D. 
  S.D. 

1.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกันระหว่างบุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่มเครือข่ายใน

สถานศกึษา 

4.64 .50 มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

1.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีมโดยการ

ติดตอ่สื่อสารร่วมกัน ด้วยการประชุมชีแ้จงให้บุคลากรรับทราบนโยบาย

ในสถานศกึษา 

4.63 .51 มากที่สุด 4.56 .53 มากที่สุด 

1.4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกันเพื่อพัฒนารูปแบบการวัดและประเมินผลที่มปีระสิทธิภาพ

ในสถานศกึษา 

4.61 .53 มากที่สุด 4.65 .52 มากที่สุด 

1.4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาการปรับปรุง แก้ไขและการทบทวนผลการปฏิบัติงาน

โดยให้บุคลากรทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นร่วมในการก าหนด

แผนพัฒนาสถานศกึษาร่วมกัน 

4.58 .53 มากที่สุด 4.60 .50 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.58 .23 มากที่สุด 4.60 .21 มากที่สุด 

195 
 





 

196 

 

จากตาราง 11 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้านการติดต่อสื่อสาร  

มีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข มคีวาม

เหมาะสม และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  
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ตาราง 12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

  

ข้อ การท างานเป็นทมี 

ความ 

เหมาะสม ความหมาย ความหมาย 

  S.D. 


2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

2.1. การวางแผน 

2.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการวิเคราะห์สภาพปัญหา และบริบทสถานศึกษาในการวางแผนก าหนดแผนพัฒนา วสิัยทัศน์ พันกิจ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศกึษาร่วมกัน  

4.58 .52 

2.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการล าดับความส าคัญของโครงการ/ กิจกรรมเพื่อตัดสินใจรว่มกันในก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

สถานศกึษาร่วมกัน 

4.61 .51 

2.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรวางแผนรว่มกันก าหนดรูปแบบ/ วิธีการวัดและประเมินผล 4.57 .51 

รวมเฉลี่ย 
4.58 .41 

ตาราง 12 (ต่อ) 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
ความหมาย 

ความหมาย 

  S.D. 


2.2 การปฏิบัติตามแผน 

2.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุม ช้ีแจงการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 4.61 .50 

2.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส่งเสริม สนับสนุน และเอือ้อ านวยในการปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ในสถานศกึษา 

4.63 .49 

2.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระคุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 4.64 .51 

รวมเฉลี่ย 4.62 .36 

2.3 การตรวจสอบ 

2.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตรวจสอบและควบคุมวัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษาจนกว่าจะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 4.65 .49 

ตาราง 12 (ต่อ) 
 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม ความหมาย ความหมาย 

  S.D. 

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2.3.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการตรวจสอบ การส่งเสริม สนับสนุน และเอื้ออ านวยในการปฏบิัตงิานของบุคลากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายใน

สถานศึกษา 

4.58 .51 

2.3.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรมกีารตรวจสอบโดยวิธีการวัดและประเมินผล 4.57 .57 

รวมเฉลี่ย 4.60 .39 

2.4 การปรับปรุง แก้ไข 

2.4.1 ผู้บริหารสถานศึกษาการทบทวน ปรับปรุง แก้ไขการปฏบิัตงิานที่ไมบ่รรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศึกษาในการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 4.60 .51 

2.4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรมกีารปรับปรุง แก้ไขวิธกีารวัดและประเมินผลให้สอดคล้องวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างต่อเน่ือง 4.60 .52 

2.4.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการรายงานผลการปฏบิัตงิานต่อผู้ปกครองนักเรียน ชุมชนและสาธารณชนให้รับทราบ 4.60 .51 

รวมเฉลี่ย 4.66 .24 
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จากตาราง 12 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น ด้าน

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกันมีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน  

การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่

ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  
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ตาราง 13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 

แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้

แปล

ความหมาย 

  S.D. 
  S.D. 

3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทมี 

3.1. การวางแผน 

3.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

โดยการแสดงออกซึ่งความรู้สกึ ความรัก ความเมตตา ความค่านิยม

ชมชอบร่วมกัน 

4.62 .49 มากที่สุด 4.58 .53 มากที่สุด 

3.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมกีารยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

ความเช่ือมั่นตอ่สมาชิกในทีมจนเกิดเป็นความเชื่อม่ัน ความเชื่อถือ 

4.61 .49 มากที่สุด 4.61 .50 มากที่สุด 

3.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและและบุคลากรมคีวามเต็มใจในการวางแผน

ร่วมกัน ท าใหเ้กิดเป็นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

4.59 .50 มากที่สุด 4.61 .54 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 

 

 

4.61 .38 มากที่สุด 4.60 .41 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

3.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความเคารพ นับถือในการอาวุโสของบุคลากร

ในสถานศกึษา 

4.54 .52 มากที่สุด 4.60 .53 มากที่สุด 

3.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษายอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคลในการ

ปฏิบัติงาน 

4.56 .53 มากที่สุด 4.62 .51 มากที่สุด 

3.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม สนับสนุนความสามารถและพัฒนา

บุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

4.58 .55 มากที่สุด 4.61 .50 มากที่สุด 

3.2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามวีามสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการยอมรับของ

บุคลากรและสร้างแรงจูงใจในภาคปฏิบัติงาน 

4.61 .54 มากที่สุด 4.58 .50 มากที่สุด 

3.2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและเป็นแบบอย่างที่

ด ีท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม 

4.59 .55 มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 

 

4.58 .31 มากที่สุด 4.60 .29 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

3.3 การตรวจสอบ 

3.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบการปฏิบัติงานแบบกัลยาณมติร  

มีความโปร่งใส ตรงไป ตรงมา ท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่ง

กันและกัน 

4.60 .53 มากที่สุด 4.58 .51 มากที่สุด 

3.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตรวจสอบการปฏิบัติงานพร้อมทั้งให้

ข้อเสนอแนะท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

4.63 .51 มากที่สุด 4.56 .54 มากที่สุด 

3.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรูปแบบ วธิีการ เกณฑ์มาตรฐานและตัวบ่งชีใ้น

การตรวจสอบการปฏิบัติงานท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่ง

กันและกัน 

4.65 .51 มากที่สุด 4.59 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.63 .38 มากที่สุด 4.58 .39 มากที่สุด 

3.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการทบทวน ปรับปรุง แก้ไขการปฏิบัติงานที่ไม่

บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียนในการพัฒนา 

4.63 .50 มากที่สุด 4.60 .53 มากที่สุด 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

3.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อผูป้กครอง

นักเรียน ชุมชนและสาธารณชนให้รับทราบ 
4.59 .54 

มากที่สุด 4.59 .52 มากที่สุด 

3.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการปรับปรุงแก้ไข รูปแบบ วธิีการให้ทันต่อ

เหตุการณใ์นการพัฒนาสถานศกึษา 
4.61 .51 

มากที่สุด 4.59 .49 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 .38 มากที่สุด 4.59 .37 มากที่สุด 
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จากตาราง 13 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้น ด้านการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีมมกีารวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และ

การปรับปรุง แก้ไข มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกด้าน  
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ตาราง 14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการมสี่วนรว่มของทีม 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4. ด้านการมีส่วนร่วมของทมี 

4.1 การวางแผน 

4.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนร่วมกันกับบุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้อง

เพื่อก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา 

4.63 .49 มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

4.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีสว่นร่วมในการตัดสินใจและแสดง

ความคิดเห็นในการวางแผนร่วมกัน 

4.61 .48 มากที่สุด 4.61 .55 มากที่สุด 

4.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุม ชี้แจงร่วมกัน เพื่อปรึกษาหารอืกับ

บุคลากรทุกครั้งเมื่อเกิดปัญหาในการแก้ไขและพัฒนาใหด้ียิ่งขึน้ 

4.57 .52 มากที่สุด 4.61 .53 มากที่สุด 

4.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นในการ

ติดตามและประเมินผล 

4.61 .51 มากที่สุด 4.57 .53 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 

 

4.60 .36 มากที่สุด 4.59 .36 มากที่สุด 
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จากตาราง 14 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4.2 การปฏิบัติตามแผน 

4.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรเข้ามามีสว่นร่วมในการปฏิบัติตาม

แผนโดยการท างานเป็นทีม 

4.58 .54 มากที่สุด 4.57 .52 มากที่สุด 

4.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรเข้ามามีสว่นรว่มตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน  

4.62 .49 มากที่สุด 4.54 .50 มากที่สุด 

4.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นในการ

ติดตาม วัดและประเมินผล 

4.54 .52 มากที่สุด 4.54 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.58 .38 มากที่สุด 4.55 .37 มากที่สุด 

4.3 การตรวจสอบ 

4.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตรวจสอบและใหข้้อเสนอแนะต่อผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้เกิดความถูกต้องตามที่ก าหนดไว้อย่าง

สม่ าเสมอ 

 

4.57 .50 มากที่สุด 4.57 .51 มากที่สุด 
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ตาราง 14 (ต่อ) 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเครอืข่ายหรือหนว่ยงานภายนอกเข้ามามีสว่นร่วม

ในตรวจสอบผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.56 .54 มากที่สุด 4.62 .50 มากที่สุด 

4.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบความก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงาน 

ให้เป็นไปตามแผน โครงการ/ กิจกรรมกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

4.58 .51 มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.57 .36 มากที่สุด 4.56 .36 มากที่สุด 

4.4 การปรับปรุง แก้ไข 

4.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการปรับปรุง แก้ไขวิธีการวัดและ

ประเมินผลให้สอดคล้องด้านการมสี่วนรว่มของทีม 

4.57 .52 มากที่สุด 4.56 .51 มากที่สุด 

4.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อ

ผูป้กครองนักเรียน ชุมชนและสาธารณชนให้รับทราบ 

4.59 .51 มากที่สุด 4.59 .52 มากที่สุด 

4.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมกีารปรับปรุง แก้ไขเครื่องเมื่อในการ

วัดและประเมินผล 

4.60 .512

63 

มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.59 .376 มากที่สุด 4.58 .36 มากที่สุด 
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จากตาราง 14 ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้ ด้านการมสี่วนร่วมของทีม           

มีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข                         

มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน  
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ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านผลสัมฤทธิท์างการเรียน 

 

ข้อ ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได้ 
แปล

ความหมาย 
  S.D.   S.D. 

1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

1.1 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทยสูงขึน้ 4.60 .50 มากที่สุด 4.56 .55 มากที่สุด 

1.2 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาอังกฤษสูงขึน้  4.60 .51 มากที่สุด 4.59 .53 มากที่สุด 

1.3 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศกึษา ศาสนา 

และวัฒนธรรมสูงขึน้  
4.61 .52 มากที่สดุ 4.60 .54 มากที่สุด 

1.4 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศึกษาและพลศกึษา

สูงขึน้  
4.62 .52 มากที่สุด 4.57 .55 มากที่สุด 

1.5 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้ศิลปะสูงขึน้  4.59 .53 มากที่สุด 4.57 .56 มากที่สุด 

1.6 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพสูงขึน้  4.63 .52 มากที่สุด 4.53 .53 มากที่สุด 

1.7 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์สูงขึ้น 4.62 .52 มากที่สุด 4.58 .51 มากที่สุด 

1.8 นักเรียนมผีลสัมฤทธ์ิทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้วทิยาศาสตร์และ

เทคโนโลยสีูงขึน้ 
4.59 .50 มากที่สุด 4.57 .56 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 .27 มากที่สุด 4.57 53 มากที่สุด 
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ตาราง 15 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 

มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มีดังนี ้

ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61,  

S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้การงานอาชีพสูงขึ้น (  = 4.63, 

S.D. = 0.52) นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนกลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์สูงขึ้น

และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนกลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและพลศึกษาสูงขึ้น 

(  = 4.62, S.D. = 0.52) และนักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้

ภาษาไทยสูงขึน้ (  = 4.60, S.D. = 0.50)  

ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.57,  

S.D. = 0.53) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม

สูงขึ้น (  = 4.60, S.D. = 0.54) นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระการเรียนรู้

ภาษาอังกฤษสูงขึ้น (  = 4.59, S.D. 0.53) และนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์สูงขึน้ (  = 4.58, S.D. = 0.51)  
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ข้อ ประสิทธิผลของโรงเรียน 

ความ 

เหมาะสม 
แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได้ 
แปล

ความหมาย 
  S.D.   S.D. 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบตังิาน 

2.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารสร้างแรงจูงใจให้รู้สกึตอ้งการปฏบัิตงิานให้ดีท่ีสุดทุกวัน 4.56 .54 มากที่สุด 4.57 .50 มากที่สุด 

2.2 ผู้บริหารสถานศกึษามีการส่งเสริมพัฒนาทักษะและความสามารถเพ่ือเตรียมความ

พร้อมในการก้าวไปสู่ต าแหนง่ท่ีสูงขึ้นอยู่เสมอ 
4.57 .54 มากที่สดุ 4.56 .54 มากที่สุด 

2.3 ผู้บริหารสถานศกึษายดึแนวทางในการปฏบัิตงิาน โดยให้บุคลากรทุกฝ่ายเข้าร่วม

คิด ร่วมด าเนนิการและร่วมรับผดิชอบ 
4.60 .51 มากที่สุด 4.62 .50 มากที่สุด 

2.4 ผู้บริหารสถานศกึษาเป็นแบบอยา่งที่ดีให้แก่บุคลากร เชน่ ความพฤตกิรรม เป็นผู้น า 

แห่งการพัฒนาคุณภาพ และผู้พร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 
4.65 .49 มากที่สุด 4.61 .50 มากที่สุด 

2.5 ผู้บริหารสถานศกึษามีการอ านวยการดา้นวัสดอุุปกรณ ์เครื่องมือ ส าหรับการ

จัดการเรียนการท่ีเหมาะสมและเพยีงพอ 
4.65 .49 มากที่สุด 4.64 .48 มากที่สุด 

2.6 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารแลกเปลี่ยนความรู้ ระสบการณ์ในการปฏบัิตงิานซึ่งกัน 

และกัน 
4.67 .50 มากที่สุด 4.62 .51 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.62 .30 มากที่สุด 4.60 .33 มากที่สุด 
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ตาราง 16 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มีดังนี ้ 

ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.62,  

S.D. = 0.30) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแลกเปลี่ยนความรู ้ระสบการณ์ในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน  

(  = 4.67, S.D. = 0.50) ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากร เช่น 

ความพฤติกรรม เป็นผู้น าแหง่การพัฒนาคุณภาพ และผูพ้ร้อมรับการเปลี่ยนแปลง 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการอ านวยการด้านวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ ส าหรับการจัดการเรียน

การที่เหมาะสมและเพียงพอ (  = 4.65, S.D. = 0.49) และผูบ้ริหารสถานศกึษายึด

แนวทางในการปฏิบัติงาน โดยใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเข้าร่วมคิด ร่วมด าเนินการและร่วม

รับผิดชอบ(  = 4.60, S.D. = 0.51) 

ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.60,  

S.D. = 0.33) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการอ านวยการด้านวัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือ ส าหรับการจัดการเรียน

การที่เหมาะสมและเพียงพอ (  = 4.64, S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษายึดแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน โดยใหบุ้คลากรทุกฝ่ายเข้าร่วมคดิ รว่มด าเนินการและร่วมรับผดิชอบ 

(  = 4.62, S.D. = 0.50) และผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแลกเปลี่ยนความรู ้

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน(  = 4.62, S.D. = 0.51) 
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ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 

 

ข้อ ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ความเหมาะสม แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

3. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

3.1 นักเรียนมีความรักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์  4.64 .49 มากที่สุด 4.60 .51 มากที่สุด 

3.2 นักเรียนมีความซื่อสัตย์สุจริต  4.60 .51 มากที่สุด 4.60 .54 มากที่สุด 

3.3 นักเรียนมวีินัยในการด ารงชีวิต  4.59 .51 มากที่สุด 4.60 .51 มากที่สุด 

3.4 นักเรยีนมีความใฝ่เรยีนรู ้ 4.56 .52 มากที่สุด 4.57 .52 มากที่สุด 

3.5 นักเรยีนด ารงตนอยูอ่ย่างพอเพียง  4.60 .49 มากที่สุด 4.54 .54 มากที่สุด 

3.6 นักเรยีนมีความมุ่งมัน่ในการท างาน  4.61 .49 มากที่สุด 4.61 .50 มากที่สุด 

3.7 นักเรยีนมีความรักความเป็นไทย  4.63 .53 มากที่สุด 4.55 .51 มากที่สุด 

3.8 นักเรยีนมจีิตสาธารณะ 4.63 .51 มากที่สุด 4.59 .49 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 .29 มากที่สุด 4.58 .27 มากที่สุด 
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ตาราง 17 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มีดังนี้  

ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61,  

S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

นักเรียนมคีวามรักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์ (  = 4.64, S.D. = 0.49) นักเรียนมีจิตสาธารณะ  

(  = 4.63, S.D. = 0.51) นักเรียนมคีวามรักความเป็นไทย (  = 4.63, S.D. = 0.53) 

ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.58,  

S.D. = 0.27) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

นักเรียนมคีวามมุ่งมั่นในการท างาน (  = 4.61, S.D. = 0.50) นักเรียนมคีวามรักชาติ 

ศาสน์ กษัตรยิ์และนักเรียนมีวนิัยในการด ารงชีวติ (  = 4.60, S.D. = 0.51) และนักเรียน

มีความซื่อสัตย์สุจริต (  = 4.60, S.D. = 0.54) 
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ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ด้านการพัฒนาบุคลากร 

 

ข้อ ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ความเหมาะสม แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

4. การพัฒนาบุคลากร 

4.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสรมิ สนับสนุนบุคลากรในการเข้ารับการ

อบรม สมัมนาอย่างเป็นระบบ 
4.62 .54 มากที่สุด 4.52 .54 มากที่สุด 

4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ สนับสนุนการท าวิจยัในช้ันเรยีนเพื่อแก้ไข

ปัญหาทางเรยีนเรียนการสอนในสถานศึกษา 
4.63 .53 มากที่สุด 4.54 .52 มากที่สุด 

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีสง่เสรมิด้านทางผลงานวิชาชีพของบุคลากรใน

สถานศึกษา 
4.65 .48 มากที่สุด 4.59 .51 มากที่สุด 

4.4 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรร่วมกันวิจัยเพื่อพัฒนาสถานศึกษาให้มี

ประสิทธิภาพ 
4.60 .51 มากที่สุด 4.58 .52 มากที่สุด 

4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ สนับทุนในการศึกษาเพื่อเพือ่ระดับคุณภาพ

ชีวติของบุคลากร 
4.56 .53 มากที่สุด 4.58 .50 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 .32 มากที่สุด 4.57 .38 มากที่สุด 
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ตาราง 18 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผล

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืด้านการพัฒนาบุคลากรมีความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้ มีดังนี้  

ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.61,  

S.D. = 0.32) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสง่เสริมด้านทางผลงานวิชาชีพของบุคลากรในสถานศกึษา  

(  = 4.65, S.D. = 0.48) ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม สนับสนุนการท าวิจัยในช้ันเรียน

เพื่อแก้ไขปัญหาทางเรียนเรียนการสอนในสถานศกึษา (  = 4.63, S.D. = 0.53) และ

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส่งเสริม สนับสนุนบุคลากรในการเข้ารับการอบรม สัมมนา 

อย่างเป็นระบบ (  = 4.63, S.D. = 0.54) 

ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.57,  

S.D. = 0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสง่เสริมด้านทางผลงานวิชาชีพของบุคลากรในสถานศกึษา  

(  = 4.63, S.D. = 0.53) ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม สนับสนุนทุนในการศกึษา 

เพื่อระดับคุณภาพชวีิตของบุคลากร (  = 4.58, S.D. = 0.50) และผูบ้ริหารสถานศึกษา

และบุคลากรร่วมกันวิจัยเพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้มีประสิทธิภาพ (  = 4.58,  

S.D. = 0.52)   
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ตาราง 19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน 

 

ข้อ ประสิทธิผลของโรงเรียน 
ความเหมาะสม แปล

ความหมาย 

ความ 

เป็นไปได ้
แปล

ความหมาย 
  S.D. 

  S.D. 

5. ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรยีน 

5.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนการ

สอนที่ได้มาตรฐานที่ส่งผลต่อนักเรียน 

4.59 .52 มากที่สุด 4.57 .51 มากที่สุด 

5.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสื่อ เทคโนโลยีในจัดการเรียนเรียนการสอน 

ที่ทันสมัย 

4.57 .54 มากที่สุด 4.56 .51 มากที่สุด 

5.3 สถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพและใส่ใจต่อการเรียนการสอน 4.59 .55 มากที่สุด 4.59 .53 มากทีสุ่ด 

5.4 ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นที่ย่อมรับของผู้ปกครองนักเรียนท าให้

ความเช่ือมั่นของผูป้กครองนักเรียนในการส่งบุตรหลานเข้าเรียน 

4.60 .51 มากที่สุด 4.55 .52 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.59 .38 มากที่สุด 4.56 .29 มากที่สุด 

 

ตาราง 19 พบว่า ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

ด้านความเชื่อมั่นของผูป้กครองนักเรียน มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มีดังนี้ 
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ด้านความเหมาะสม พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.59, S.D. 

0.38) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ ผลสัมฤทธิ์

ของนักเรียนเป็นที่ย่อมรับของผู้ปกครองนักเรียนท าให้ความเช่ือมั่นของผูป้กครองนักเรียน

ในการส่งบุตรหลานเข้าเรียน (  = 4.60, S.D. = 0.51) ผู้บริหารสถานศกึษามีหลักสูตร

และกระบวนการจัดการเรียนการสอนที่ได้มาตรฐานที่ส่งผลต่อนักเรียน (  = 4.59,  

S.D. = 0.52) และสถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพและใส่ใจต่อการเรียนการสอน  

(  = 4.59, S.D. = 0.55) 

ด้านความเป็นไปได้ พบว่า รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด (  = 4.56,  

S.D. = 0.29) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปหาน้อย 3 ล าดับ มีดังนี้ 

สถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพและใส่ใจต่อการเรียนการสอน (  = 4.59,  

S.D. = 0.53) ผูบ้ริหารสถานศกึษามีหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนการสอน 

ที่ได้มาตรฐานที่ส่งผลต่อนักเรียน (  = 4.57, S.D. = 0.51) ผูบ้ริหารสถานศกึษา             

มีสื่อเทคโนโลยีในจัดการเรียนเรียนการสอนที่ทันสมัย (  = 4.56, S.D. = 0.51) 
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บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล             

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามความ           

มุ่งหมายของการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบการท างาน 

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื  

โดยการสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒิ จ านวน 3 คน และการประเมินความสอดคล้องของรูปแบบ

การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา โดยผู้เช่ียวชาญจ านวน 

7 คน เลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เครื่องมือที่ใช ้คอื แบบสัมภาษณ์                       

กึ่งมีโครงสรา้ง เป็นการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปและ                 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชงิเนื้อหา (Content Analysis) การประเมินรูปแบบค่าความสอดคล้อง 

(IOC) และระยะที่ 2 การตรวจสอบความเหมาะสม และความเป็นไปได้ของรูปแบบ                 

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื             

ที่พัฒนาขึน้ โดยใช้แบบสอบถามประเมนิค่า 5 ระดับ กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 273 คน               

เป็นผู้บริหารสถานศกึษา สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะหข์้อมูล ได้แก่ ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลี่ย

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผูว้ิจัยได้สรุป อภปิรายผลและขอ้เสนอแนะ ซึ่งมรีายละเอียด

น าเสนอตามล าดับ ดังนี้   

สรุปผลการวิจัย 

1. รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา               

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มี 4 องค์ประกอบ ดังนี ้1) ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม  

ม4ี ปัจจัย คือ 1.1) การบริหารจัดการในทีม 1.2) ดา้นงบประมาณ 1.3) คุณลักษณะ                

ของผู้น าทีม และ 1.4) ความไว้วางใจในการท างาน 2) การท างานเป็นทีม มี 4 ด้าน คือ  

2.1) ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 2.2) ดา้นวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

2.3) ดา้นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันและ 2.4) ด้านการมสี่วนรว่มของทีม 3) ขั้นตอน
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การท างานเป็นทีม มี 4 ขั้นตอน คอื 3.1) การวางแผน 3.2) การปฏิบัติตามแผน                        

3.3) การตรวจสอบ และ 3.4) การปรับปรุงแก้ไข และ 4) ประสิทธิผลของโรงเรียน                     

มี 5 ด้าน คอื 4.1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน 4.2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน                      

4.3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 4.4) การพัฒนาบุคลากร และ 4.5) ด้านความ

เชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียนและผลการประเมินความสอดคล้องของรูปแบบการท างาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื                     

มีคา่เท่ากับ 1.00 ทุกข้อถือว่าใช้ได้ 

 2. ผลการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียน

มัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึน้ด้านความเหมาะสมและด้านความ

เป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

  2.1 ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม พบว่า ดา้นความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

2.1.1 การบริหารจัดการในทีม พบว่า ด้านความเหมาะสมและ                  

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.1.2 ด้านงบประมาณ พบว่า ดา้นความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.1.3 คุณลักษณะของผู้น าทีม พบว่า ด้านความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.1.4 ความไว้วางใจในการท างาน พบว่า ด้านความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.2 การท างานเป็นทีม พบว่า มคีวามเหมาะสม และด้านความเป็นไปได้

โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้  

2.2.1 ด้านการติดต่อสื่อสาร พบว่า ด้านความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.2.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน พบว่า 

ด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.2.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม พบว่า ดา้นความ

เหมาะสมและด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  
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2.2.4 ด้านการมสี่วนรว่มของทีม พบว่า ด้านความเหมาะสมและ 

ด้านความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.3 ขัน้ตอนการท างานเป็นทีมมีวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ 

และการปรับปรุง แก้ไข พบว่า มคีวามเหมาะสม และความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มีดังนี้ 

2.3.1 ด้านการตดิต่อสื่อสาร มีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน  

การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข พบว่า มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้            

รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.3.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกันมีการ

วางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข พบว่า มคีวาม

เหมาะสม และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.3.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีมมกีารวางแผน  

การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข พบว่า มีความเหมาะสม            

และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.3.4 ด้านการมสี่วนรว่มของทีมมกีารวางแผน การปฏิบัติตามแผน  

การตรวจสอบ และการปรับปรุง แก้ไข พบว่า มีความเหมาะสม และความเป็นไปได้ 

รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.4 ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้

โดยรวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน มดีังนี้ 

2.4.1 ด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน พบว่า มีความเหมาะสมและ 

ความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ  

2.4.2 ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบว่า มคีวามเหมาะสม              

และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ  

2.4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน พบว่า มคีวามเหมาะสม

และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

2.4.4 การพัฒนาบุคลากร พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้  

รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ  

2.4.5 ด้านความเชื่อม่ันของผูป้กครองนักเรียน พบว่า มีความเหมาะสม

และความเป็นไปได้รวมเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ  
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อภิปรายผลการวจิัย 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล           

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยอภปิรายผลการวิจัย ดังนี้  

1. รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ประกอบด้วย  

1.1 ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม มี 4 ปัจจัย คือ 1) การบริหาร

จัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผู้น าทีม และ 4) ความไว้วางใจใน 

การท างาน ทั้งนีส้ืบเนื่องจากปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีมต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน 

ได้แก่ ด้านบรรยากาศของการท างานมคีวามเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตอืรอืร้นและ

สร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจรงิจังและจริงใจ ไม่มีรอ่งรอยที่แสดงให้เห็นถึง

ความเบื่อหน่าย ด้านความไว้วางใจกัน เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิก 

ทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ซื่อสัตย์ตอ่กัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลม

คมใน ด้านการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย

และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน และด้านบทบาท สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติ 

ตามบทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ 

รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม                   

การอ านวยความสะดวก และการให้ก าลังใจ เป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ 

นลพรรณ บุญฤทธิ์ (2558); วิฑูรย์ วีรศลิป์ (2558); กรวิภา งานวุฒิวงศ์ (2559);  

สุภาพร โทบุตร (2561); Robbins (2001) สรุปไว้วา่ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 1) การบริหารจัดการในทีม 2) ด้านงบประมาณ 3) คุณลักษณะของผู้น าทีม 

และ 4) ความไว้วางใจในการท างาน 

   1.2 การท างานเป็นทีมของโรงเรยีนมัธยมศึกษาใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) ดา้นการตดิต่อสื่อสาร 2) ดา้น

วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 3) ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

และ 4) ด้านการมสี่วนร่วมของทีมโดยมีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ 

และการปรับปรุง แก้ไขทุกด้านต่อการปฏิบัติงานในสถานศกึษา ทั้งนี้สบืเนื่องจากการ

ท างานเป็นทีมเป็นความส าเร็จในการปฏิบัติงานของทีมเกิดปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในทีม

ร่วมกัน มีศักยภาพและความพร้อมในการท างานเป็นทีม มีการส่งเสริมด้านความรู้ 

ความสามารถ และศักยภาพสมาชิกในทีม ลดการท างานที่ซ้ าซาก เพิ่มความรว่มมอื                
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มีความคิดเชิงนวตักรรมใหม่ ๆ มีการตัดสินใจรว่มกัน มีแรงจูงใจแก่ผูร้่วมงาน มีการ

ปรับปรุงคุณภาพของผลิตผลและมีความคล่องตัวในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อม                  

ที่เปลี่ยนแปลงไป มคีวามสัมพันธ์และการสื่อสารระหว่างบุคคลและระหว่างหนว่ยงาน            

และเพิ่มมาตรฐานการปฏิบัติงานให้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งการท างานเป็นทีม

ของโรงเรียนมีควสมส าคัญต่อบุคลากร เจ้าหน้าที่ คณะกรรมการสถานศกึษา ชุมชน

ท้องถิ่นและผูท้ี่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วนที่เข้ามา มสี่วนรว่มในการจัดการศกึษาและยังช่วยให้

ผูบ้ริหารสถานศกึษาท างานส าเร็จตามเป้าหมาย มีปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน เพือ่ให้ทุกคนและทีม

มีศักยภาพและมีความพร้อมในการท างานเป็นทีม มีการส่งเสริมด้านความรู ้ความสามารถ 

และศักยภาพของบุคลากร เพือ่น าจุดดี จุดด้อย ความรู้ ความสามารถทีแ่ตกต่างกัน                

เพือ่ร่วมกันแก้ปัญหาของสถานศกึษาและเกิดประโยชน์ทั้งสว่นบุคคลและส่วนรวม 

ในสถานศกึษาร่วมกันที่ส่งผลให้เกิดความเจริญก้าวหน้าภายในสถานศกึษาและเป็นที่

ยอมรับของชุมชน ช่วยให้ผู้บริหารสถานศกึษาลดปัญหาความสูญเสียของทรัพยากร             

ในสถานศกึษา ช่วยสร้างระบบการท างานที่ดีมปีระสิทธิภาพใหท้ั่วทั้งองค์กร โดยบุคลากร

และผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในทีมจะมุ่งมั่นทุ่มเททั้งด้านความคิด ด้านแรงกายเพื่อการปฏิบัติงาน

ของสถานศกึษาให้บรรลุเป้าหมาย ท าให้เกิดบรรยากาศความไว้วางใจในการท างานเป็นทีม 

มีความผูกพันจนเกิดความรักความสามัคคีกันในทีม มีระบบบริหารการจัดการที่ดี                     

ทีบุ่คลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้องมีคุณภาพ มีความสามารถในการท างานรับผดิชอบหน้าที่             

และผูบ้ริหารสถานศกึษามีการท างานเป็นทีมทีม่ีความส าคัญต่อบุคลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้อง

ในทีมท าใหเ้กิดการท างานเป็นทีม ได้แก่ การวางแผนเป็นทีม การปฏิบัติตามแผนของทีม 

การตรวจสอบของทีม และการปรับปรุงแก้ไขซึ่งจะท าให้สถานศกึษาประสบความส าเร็จ

ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ                           

อมรรัตน สิงหโต (2560;) วิไลวรรณ ศรีมันตะสิรภิัทร (2560); กมลชนก ศรีวรรณา 

(2561); ณัฏฐริดา บุ้งทอง (2561); รัฐนันท์ กุณะ (2564); Johnson and Johnson (2000); 

Dubrin (2001); Robbins (2001); Biech (2008) สรุปไว้ว่า การท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 

1) ดา้นการติดตอ่สื่อสาร 2) ดา้นวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน               

3) ดา้นการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันและ 4) ดา้นการมสี่วนรว่มของทีม 

1.3 ขั้นตอนการท างานเป็นทีม พบว่า มี 4 ขั้นตอน ประกอบด้วย                     

1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข                  

ทั้งนีส้ืบเนื่องมาจากการท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อผูบ้ริหารสถานศกึษา บุคลากรและ
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ผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้องของทีมเพื่อการตดิต่อสื่อสาร ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน

เห็นพ้องต้องกัน ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันและ ด้านการมีส่วนร่วมของทีม                

โดยมีขั้นตอนการท างานเป็นทีมของสานศกึษา ได้แก่ การวางแผน เป็นการที่ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาและบุคลากรร่วมกันการประชุมเตรียมการ การวิเคราะหส์ภาพปัญหาและ

อุปสรรค การก าหนดวิสัยทัศน ์วัตถุประสงค์และเป้าหมาย โครงการ/ กิจกรรมและวิธีการ

ด าเนนิงาน การจัดสรรงบประมาณ การมสี่วนรว่มของบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ของสถานศึกษา การปฏิบัติตามแผน เป็นการที่สมาชิกทุกคน

ร่วมกันปฏิบัติงานตามแผนที่จัดท าไว้ ซึ่งในระหว่างการปฏิบัติงานของแต่ละฝ่ายทุกระดับ

ต้องมีการนิเทศ แนะน า ก ากับ ตดิตาม มีการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก สนับสนุน

ทรัพยากร เพื่อให้การปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ การตรวจสอบ เป็นการ

ด าเนนิการเพื่อใหท้ราบในความก้าวหน้า การด าเนินงานของสถานศกึษาว่าเป็นไปตามแผน 

โครงการ/ กิจกรรมกับวัตถุประสงค์และเป้าหมาย เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิและผลบรรลุผลสัมฤทธิ์ที่ก าหนดไว้ และการปรับปรุง แก้ไข 

เป็นการด าเนนิงานร่วมกันของสมาชิกในการปรับปรุง แก้ไขและการทบทวน                        

ผลการด าเนินงานโดยใหทุ้กส่วนที่เกี่ยวข้องเขา้มามีสว่นร่วมในการการวางแผน การลงมอื

ปฏิบัติงานตามแผนที่ปรับปรุงแก้ไข การตรวจสอบและควบคุมการปฏิบัติงาน จนกว่า               

จะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายของสถานศกึษา ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ              

วีรศักดิ์ มุงคุณ. (2557); ส านักงานบริหารงานการมัธยมศกึษาตอนปลาย (2559);                 

ธีรนุช จันทร์กองแก้ว (2562); ชนมณ ีศิลานุกิจ (2563); ส านักงานปลัดกระทรวง

ศกึษาธิการ (2563); Juran (1989); Melny and Denzter (1996); Williams (1998)                   

สรุปไว้วา่ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย 1) การวางแผน 2) การปฏิบัติตามแผน 

3) การตรวจสอบ และ 4) การปรับปรุงแก้ไข 

1.4 ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ                   

มี 5 ด้าน ประกอบด้วย 1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

3) คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านความเชื่อมั่น

ของผู้ปกครองนักเรียน ทั้งนี้สืบเนื่องมาจากการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาที่มี

ความสามารถทั้งในด้านการตดิต่อสื่อสาร ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้อง

ต้องกัน ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันและ ด้านการมสี่วนรว่มของทีม โดยมีการ

วางแผน การด าเนินงาน การตรวจสอบและการปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงานของทีม 
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ได้อย่างเหมาะสมและสามารถวัตถุประสงค์จนเกิดความพึงพอใจต่อบุคลากรและผู้ที่มสี่วน

เกี่ยวข้องจนท าให้เกิดประโยชนส์ูงสุดต่อนักเรียนและท าให้เกิดประสทิธิผลของโรงเรียน 

สอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ ประสิทธิผลของโรงเรียน  

ไว้เชน่ ไพโรจน์ เคนวิเศษ (2558); เพิ่มพูน รม่ศรี (2558); วรรณี ภริมย์ค า (2558);  

อังสนา เข็มใคร (2559); ไพลิน สุมังคละ (2559); วิชนีย์ ทศศะ (2561); Hall (1991); 

Scheerens and Bosker (1997); Hoy and Furguson (1985); Robbins (1997); Hoy and 

Miskel (2001); Hoy and Miskel, 2005); Jo and Joseph Blas (2008); Cunningham and 

Cordeiro (2009); Gorton (2010) สรุปได้วา่ ประสทิธิผลของโรงเรียน มี 5 ด้าน คือ                      

1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 3) คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน 4) การพัฒนาบุคลากร และ 5) ด้านความเช่ือมั่นของผู้ปกครอง

นักเรียน 

  2. ผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบ 

การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

พบว่า ปัจจยัที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม การท างานเป็นทีม ขัน้ตอนการท างานเป็นทีม

และประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมเฉลี่ยอยู่

ในระดับมากที่สุดทุกด้าน ทั้งนี้สบืเนื่องมาจากการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศกึษา 

บุคลากรและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องในสถานศกึษาเข้ามาท างานรว่มกัน โดยมีปัจจัยที่สง่ผลตอ่

ความส าเร็จของการท างานเป็นทีม ได้แก่ ด้านการบริหารจัดการในทีม ผู้บริหาร

สถานศกึษาต้องมคีวามเข้าใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรและผูท้ี่เกี่ยวข้องของทีมเป็น

อย่างดเีพื่อให้บุคลากรในทีมเข้ามาร่วมกันหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นและการตัดสินใจ  

ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องยอมรับให้เกียรต ิมคีวามคิดสร้างสรรค์ มีความเป็น

ประชาธิปไตย มีการสร้างบรรยากาศการท างานของทีม มีความเป็นกันเองระหว่าง

ผูบ้ริหารสถานศกึษากับบุคลากร สร้างความอบอุ่นและเป็นมติรต่อบุคลากรทุกคน                

มีการประชุมพิจารณาผลการปฏิบัติงานของทีมเป็นประจ าที่ส่งผลต่อความพึงพอใจ             

ของบุคลากรในการปฏิบัติงานรว่มกันเป็นทีมในสถานศึกษา ดา้นงบประมาณ ผูบ้ริหาร

สถานศกึษามีการบริหารงานงบประมาณของสถานศกึษาทีมุ่่งเน้นความเป็นอิสระในการ

บริหารจัดการ มีความคล่องตัว โปร่งใส ตรวจสอบได้ ยึดหลักการบริหารมุง่เน้นผลสัมฤทธิ์

และบริหารงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานให้มีการจัดหาผลประโยชน์จากทรัพย์สินของ

สถานศกึษา รวมทั้งจัดหารายได้จากบริการมาใช้บริหารจัดการเพื่อประโยชน์ทาง
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การศกึษาส่งผลใหเ้กิดคุณภาพที่ดขีึน้ต่อผูเ้รียน ด้านคุณลักษณะของผู้น าทีม เป็นการ

ปฏิบัติตนของผู้บริหารสถานศกึษาแบบมอือาชีพให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายร่วมกันของทีมซึ่งผู้บริหารสถานศกึษาต้องเข้าใจบทบาทหน้าที่ มีความ

รับผิดชอบและรู้ถึงขอบข่ายการท างานเป็นทีมในการตัดสินใจก่อให้เกิดเครือขา่ยเป็นทีม

และด้านความไว้วางใจในการท างานนั้นผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องให้ความไว้วางใจในการ

ท างานของบุคลากรและผูม้ีส่วนเกี่ยวข้องในสถานศกึษาได้แสดงออกถึงความรูส้ึกเชื่อใจ 

ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ ความมั่นคง ความน่าเชื่อถือระหว่างผูบ้ริหารสถานศกึษากับ

บุคลากรและผูม้ีสว่นเกี่ยวข้องในสถานศึกษาด้วยความคาดหวังว่าจะกระท าตามค ามั่น

สัญญาโดยไม่มีการควบคุม ตรวจสอบและรับผิดชอบร่วมกันของทีม ดังนัน้ความไว้วางใจ

ในการท างานเป็นทีม จึงมคีวามส าคัญ มีอทิธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของทีม เพราะความ

ไว้วางใจถือเป็นค่านิยมและความเช่ือมั่นที่มตี่อกันในทิศทางเดียวกันระหว่างสมาชิกในทีม

และผู้น าทีม มเีจตนาที่ดตี่อกันไม่มีวาระซ้อนเรน้ สามารถปฏิบัติงานของทีมได้ตาม 

เป้าหมายที่ดตี่อสถานศกึษา 

  การท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน ส าหรับผู้บริหาร

สถานศกึษา ประกอบด้วย ด้านการติดตอ่สื่อสาร เพื่อใหบุ้คลากรและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง

เข้าใจโดยการสื่อสารด้วยค าพูด การเขียน การแสดงท่าทางไปยังบุคลากรอย่างมี

วัตถุประสงค์ชัดเจนและเข้าใจร่วมกันอย่างถูกต้องและสมบูรณ์ ช่วยให้ผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเกิดประสทิธิภาพและประสิทธิผลตอ่สถานศกึษา ดา้นวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน สมาชิกในทีมร่วมกันวางแผนการท างานและ

วัตถุประสงค์ตลอดจนการก าหนดเป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทาง                   

ในการท างานเป็นทีม จนท าให้บรรลุความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่เห็นพ้อง

ต้องกันตามที่ก าหนดไว้ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารสถานศกึษา บุคลากร

และผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้องภายในทีมมคีวามสัมพันธ์อันดีตอ่กันมีการพบปะ พูดคุย 

ปรึกษาหารอื แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เพื่อให้เกิดความรว่มมอื รว่มใจ              

ในการท างานเป็นทีมบรรลุเป้าหมายของสถานศกึษาและด้านการมสี่วนร่วมของทีม 

ผูบ้ริหารสถานศกึษา บุคลากรและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในทีมร่วมกันวางแผน การด าเนินการ 

การตดิตาม ตรวจสอบและควบคุมการท างานของทีม โดยก าหนดวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายร่วมกันอย่างชัดเจน เพื่อเป็นแนวทางในการท างานเป็นทีม ท าให้บรรลุ

ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกันตามที่สถานศกึษา
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ก าหนดไว้ และผูบ้ริหารสถานศกึษามีขัน้ตอนการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพ

ของโรงเรียน ประกอบด้วย ขั้นที่ 1 การวางแผน ขัน้ที่ 2 การปฏิบัติตามแผน ขั้นที่ 3             

การตรวจสอบ และ ขัน้ที่ 4 การปรับปรุงแก้ไขในการท างานเป็นทีมจึงท าให้สถานศึกษา            

มีประสิทธิภาพทั้งด้านผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน การพัฒนาบุคลากร และด้านความเชื่อม่ัน                

ของผู้ปกครองนักเรียน จึงท าให้ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนอืมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมเฉี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด  

  สอดคล้องกับผลของสุภัทร พันธ์พัฒนกุล (2554, หนา้ 166 - 177)                    

ได้ศึกษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มปีระสิทธิผล พบว่า 

รูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศกึษาที่มปีระสิทธิผล ดา้นความเหมาะสม ด้านความ

เป็นไปได้ ด้านความเป็นประโยชน์และด้านความถูกต้องโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ

มากที่สุด สอดคล้องกับผลของกรชนก แย้มอุทัย (2557, หนา้ 96 - 98) ศึกษาเรื่อง

ประสิทธิผลสถานศกึษา พบว่า ประสทิธิผลสถานศกึษาโดยภาพรวมและรายด้านมีความ

เหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด สุธาริณ ีอนงนุช (2557, หนา้ 84 - 85) 

ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการบริหารงานและประสิทธิผลของโรงเรียน 

พบว่า ประสทิธิผลของโรงเรียนความเหมาะสมและความเป็นไปได้โดยรวมและรายด้าน            

อยู่ในระดับมากที่สุด สอดคล้องกับผลของ อังสนา เข็มใคร (2560, หนา้ 7 - 8) ศึกษา

เรื่องรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยทางการบริหารของผู้บริหารสตรทีี่สง่ผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า ประสทิธิผลของโรงเรียน ประกอบด้วย ด้านผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีน ดา้นความพึงพอใจในงานของบุคลากรด้านการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้

ด้านการพัฒนาบุคลากร และดา้นคุณลักษณะของผู้เรียนมีความสัมพันธ์เชิงบวกอยู่ใน

ระดับมากที่สุดทุกด้าน สอดคล้องกับผลของขวัญพิชชา มีแก้ว (2562, หนา้ 17) ได้ศึกษา

เรื่องการบริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของสถานศกึษา พบว่า ประสิทธิผล         

ของโรงเรียนความเป็นไปได้และความเหมาะสม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา 

เป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการผลิตนักเรียนที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง 

ด้านความพึงพอใจในการท างานของครู และด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา                    

ในสถานศกึษา ยังสอดคล้องกับผลการวิจัยของอทิธิพล พลเหีย้มหาญ (2562, หนา้ 225 - 

228) ได้ศกึษาเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา พบว่า                         

ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหารโรงเรียนที่มปีระสิทธิผลที่พัฒนาขึน้มคีวามเหมาะสม                        
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ความเป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์และความถูกต้อง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

และสอดคล้องกับผลของยุทธชัย จรติน้อม (2564, หน้า 197 - 198) ศึกษาเรื่องการพัฒนา

รูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชนการเรียนรู้ทางวิชาชีพของโรงเรยีน พบว่า ผลการ

ตรวจสอบรูปแบบการบริหารเพื่อการเป็นชุมชนการเรียนรูท้างวิชาชีพของโรงเรียนมีความ

เหมาะสม และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน 

ข้อเสนอแนะ 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล              

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ขอ้เสนอแนะการวิจัยดังนี้  

1. ข้อเสนอแนะผลการวิจัยส าหรับการน าไปใช้ 

1.1 ผลจากการประเมินด้านปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม พบว่า                

อยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน และยังพบว่ามีปัจจัยด้านการบริหารจัดการในทีมและด้าน

งบประมาณ ควรได้รับการสนับสนุนและเอื้ออ านวยจากผูบ้ริหารสถานศกึษาเพื่อใหก้าร

ท างานเป็นทีมของครูส่งผลต่อผู้เรยีนอย่างมปีระสิทธิภาพ 

1.2 ผลจากการประเมินด้านการท างานเป็นทีม พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด

ทุกด้าน และด้านการมสี่วนร่วมของทีม ควรได้รับการดูแลใส่ใจของผู้บริหารสถานศกึษา

หรอืหนว่ยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องทางด้านการศกึษาหรอืองค์กรตา่ง ๆ สามารถน ารูปแบบ

การท างานเป็นทีมไปประยุกต์ใช้เพื่อเป็นแนวทางในการวางแผนพัฒนาสถานศกึษา                  

การพัฒนาการท างานเป็นทีมในสถานศกึษาให้มีประสิทธิผลและส่งผลต่อผู้เรยีนและ

บุคลากรในสถานศกึษาเพิ่มขึน้ 

1.3 ผลจากการประเมินขั้นตอนการท างานเป็นทีม พบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุดทุกด้าน ดังนัน้ผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องมีการตดิต่อสื่อสารที่หลากหลายชอ่งทาง

เพื่อให้การท างานเป็นทีมขององค์กรเป็นไปตามระบบ คือ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน 

การตรวจสอบและการปรับปรุง แก้ไข ย่อมเกิดประสิทธิผลต่อโรงเรียนตามมา  

1.4 ผลจากการประเมินประสิทธิผลของโรงเรียน พบว่า อยู่ในระดับมาก

ที่สุด คอื ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีน คุณลักษณะอันพึง

ประสงค์ของผูเ้รียน การพัฒนาบุคลากร และด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน             
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ซึ่งผูบ้ริหารสถานศกึษาต้องประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้ผู้ปกครองรับทราบอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อสร้างความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียนที่จะส่งบุตรหลานเข้ามาเรียนต่อ  

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

2.1 ควรมีการน ารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขั้นพื้นฐาน จัดท าเป็นคู่มอืและอบรมเพื่อพัฒนา ส่งเสริมสมรรถนะการเรียนรู้การท างาน

เป็นทีม 

2.2 ควรมีการวจิัยประเมินผลการใช้รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อพัฒนาบุคลากรและ

ยกระดับการพัฒนาบุคลากรทางการศกึษาอย่างตอ่เนื่อง 
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ภาคผนวก ช  

ค่าอ านาจจ าแนกและค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
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ตาราง 21  ค่าอํานาจจําแนก (r) ของตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 

รูปแบบการทํางานเป็นทีมที่มีประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาใน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ข้อที่ 

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่า

อํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทมี 

  1.1 การบรหิารจัดการในทมี 

1.1.1 .32 1.1.2 .29 1.1.3 .24 

1.1.4 .30 1.1.5 .48   

  1.2 บรรยากาศการท างาน 

1.2.1 .27 1.2.2 .27 1.2.3 .42 

1.2.4 .35 1.2.5 .25   

  1.3 คุณลักษณะของผู้น าทมี 

1.3.1 .49 1.3.2 .31 1.3.3 .36 

1.3.4 .40 1.3.5 .38   

  1.4 ความไว้วางใจในการท างาน 

1.4.1 .39 1.4.2 .36 1.4.3 .29 

1.4.4 .28 1.4.5 .24   

2. การท างานเป็นทีม 

2.1 .29 2.2 .36 2.3 .29 

2.4 .28     

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทมี 

  3.1 ด้านการติดต่อสื่อสาร 

   3.1.1 การวางแผน 

3.1.1.1 .34 3.1.1.2 .34 3.1.1.3 .24 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

 

ข้อที่ 

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่า

อํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

3.1.4 .42 3.1.1.5 .28   

   3.1.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.1.2.1 .29 3.1.2.2 .57 3.1.2.3 .37 

   3.1.3 การตรวจสอบ 

3.1.3.1 .52 3.1.32 .40 3.1.3.3 .26 

3.1.3.4 .25     

   3.1.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.1.4.1 .44 3.1.4.2 .60 3.1.4.3 .41 

3.1.4.4 .55 3.1.4.5 .41   

  3.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

   3.2.1 การวางแผน 

3.2.1.1 .48 3.2.1.2 .43 3.2.1.3 .28 

   3.2.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.2.1 .27 3.2.2.2 .43 3.2.2.3 .39 

   3.2.3 การตรวจสอบ 

3.2.3.1 .40 3.2.3.2 .26 3.2.3.3 .37 

   3.2.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.2.4.1 .37 3.2.4.2 .37 3.2.4.3 .57 

3.3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม 

   3.3.1 การวางแผน 

3.3.1.1 .31 3.3.1.2 .29 3.3.1.3 .33 

   3.3.2 การปฏิบัติตามแผน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

 

ข้อที่ 

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่า

อํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

3.3.2.1 .40 3.3.2.2 .24 3.3.2.3 .28 

3.3.2.4 .31 3.3.2.5 .26   

   3.3.3 การตรวจสอบ 

3.3.3.1 .25 3.3.3.2 .28 3.3.3.3 .25 

   3.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.3.4.1 .27 3.3.4.2 .29 3.3.2.3 .32 

  3.4. ด้านการมีส่วนร่วมของทมี 

   3.4.1 การวางแผน 

3.4.1.1 .33 3.4.1.2 .27 3.4.1.3 .28 

3.4.1.4 .24     

   3.4.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.4.2.1 .30 3.4.2.2 .25 4.2.3 .26 

   3.4.3 การตรวจสอบ 

3.4.3.1 .24 3.4.3.2 .28 3.4.3.3 .32 

   3.4.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.4.4.1 .28 3.4.4.2 .27 3.4.4.3 .26 

4. ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

4.1.1 .24 4.1.2 .38 4.1.3 .30 

4.1.4 .35 4.1.5 .23 4.1.6 .25 

4.1.7 .42 4.1.8 .27   

  4.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

 

ข้อที่ 

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่า

อํานาจ

จําแนก 

(r) 

ข้อที ่

ค่าอํานาจ

จําแนก 

(r) 

4.2.1 .33 4.2.2 .24 4.2.3 .29 

4.2.4 .24 4.2.5 .38 4.2.6 .32 

  4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

4.1.1 .24 4.1.2 .38 4.1.3 .30 

4.2.4 .24 4.2.5 .26   

  4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน  

4.3.1 .32 4.3.2 .28 4.3.3 .24 

4.3.4 .37 4.3.4 .23 4.3.6 .32 

4.3.7 .53 4.3.8 .42   

  4.4 การพัฒนาบุคลากร 

4.4.1 .34 4.4.2 .51 4.4.3 .29 

4.4.4 .43 4.4.5 .48   

  4.5 ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน 

4.5.1 .43 4.5.2 .55 4.5.3 .44 

4.5.4 .29 4.5.5 .24   

ค่าอํานาจจําแนก (r) ระหว่าง 0.24 – 0.60 และค่าความเชื่อมั่น 

ของแบบสอบถามทั้งฉบับ เท่ากับ 0.87 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  รองศาสตราจารย์ ดร.ส าราญ ก าจัดภยั 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  
 

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓                   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
                ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตุเชิงชุม 
                                                 อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวดัสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  รองศาสตราจารย์ ดร.วันเพญ็ นันทะศร ี
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 

 

(ส ำเนำ) 

(ส ำเนำ) 



 

267 

ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  ดร.ยศกร สิทธิศักดิ์ไพบูลย ์
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  ดร.ภูมภิัทร กลางโคตร ์
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  นายบุญเลีย่ม บุญศร ี
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  นายกาญจน์ธนัศฐ์ เตมิเกษมศานติ ์
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๑๒ มกราคม ๒๕๖๕ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ป็นผูเ้ช่ียวชาญตรวจสอบเครื่องมือการวิจัย 
เรียน  นายสุจิน  ไทยวงศ ์
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. กรอบแนวคิดการวิจัย และนิยามศัพท์เฉพาะ 
 ๒. เครื่องมือการวิจัย 
 ๓. แบบประเมินเครื่องมือการวิจยั 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้
ความสามารถและเช่ียวชาญในเรื่องเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงใคร่ขออนุญาตท่านเป็นผู้เช่ียวชาญในการ
พิจารณาตรวจเครื่องมือการวิจัย เพื่อใช้ประกอบการท าวิทยานิพนธ์ท่ีนักศึกษาได้จัดท าขึ้น 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๖    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๕ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุเคราะหเ์ก็บรวบรวมข้อมูลเพื่อการวิจัย 
เรียน  ผู้อ านวยการโรงเรียน 
สิ่งที่ส่งมาด้วย ๑. เครื่องมือการวิจัย 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ์

 เพื่อให้การศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จึงขอความ
อนุเคราะห์จากท่าน ให้นักศึกษารายดังกล่าวได้เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 
ได้ผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์แบบยกเว้น จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนครเลขที่ใบรับรอง ๑๓๗/๒๕๖๕ ลงวันที่ ๙ กันยายน พ.ศ. ๒๕๖๕ เพื่อน าข้อมูลที่
ได้รับท่ีได้ประกอบการศึกษา 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๓๗๘ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๒๙ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุญาตสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 
เรียน  รองศาสตราจารย์ ดร.ทัศนา ประสานตรี 
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสัมภาษณผ์ู้ทรงวุฒิ 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าวผู้วิจยัมีความ
จ าเป็นที่ต้องสัมภาษณผ์ู้ทรงคณุวฒุิเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณไ์ปใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือวจิัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ท้ังนี้ นักศึกษาจะ
ประสาน วัน-เวลา ท่ีท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

 
“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๒๙ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุญาตสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 
เรียน  นายประกาศ  อ่อนตาม 
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสัมภาษณผ์ู้ทรงวุฒิ 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าวผู้วิจยัมีความ
จ าเป็นที่ต้องสัมภาษณผ์ู้ทรงคณุวฒุิเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณไ์ปใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือวจิัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ท้ังนี้ นักศึกษาจะ
ประสาน วัน-เวลา ท่ีท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

 
“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๒๙ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุญาตสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 
เรียน  นายสุรพงษ์ รัตนวงศ ์
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสัมภาษณผ์ู้ทรงวุฒิ 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าวผู้วิจยัมีความ
จ าเป็นที่ต้องสัมภาษณผ์ู้ทรงคณุวฒุิเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณไ์ปใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือวจิัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ท้ังนี้ นักศึกษาจะ
ประสาน วัน-เวลา ท่ีท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

 
“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๒๙ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุญาตสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 
เรียน  นายเนรมิต กฤตาคม 
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสัมภาษณผ์ู้ทรงวฒิุ 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึ่งเป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าวผู้วิจยัมีความ
จ าเป็นที่ต้องสัมภาษณผ์ู้ทรงคณุวฒุิเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณไ์ปใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือวจิัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ท้ังนี้ นักศึกษาจะ
ประสาน วัน-เวลา ท่ีท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

 
“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๑๕๑๓    มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
                                      ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตเุชิงชุม 
                                      อ าเภอเมืองสกลนคร จังหวัดสกลนคร ๔๗๐๐๐ 

๒๙ มกราคม ๒๕๖๖ 

เรื่อง   ขอความอนุญาตสมัภาษณผ์ู้ทรงคุณวุฒิ 
เรียน  นางปุญญาพร ผิวข า 
สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสัมภาษณผ์ู้ทรงวุฒิ 
 ด้วย นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวสัดิ์วงศ์ชัย รหสัประจ าตัวนักศึกษา ๕๙๖๓๒๒๓๓๑๐๗  
ซึง่เป็นนักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ก าลัง
ศึกษาและท าวิทยานิพนธ์เรื่อง “การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสตูรปรัชญาดุษฎบีณัฑิต 
(ปร.ด.) โดยมี ดร.พรเทพ เสถยีรนพเก้า เป็นประธานกรรมการที่ปรกึษาวิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์  
ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ซึ่งในการท าวิทยานิพนธ์เรื่องดังกล่าวผู้วิจยัมีความ
จ าเป็นที่ต้องสัมภาษณผ์ู้ทรงคณุวฒุิเพื่อน าข้อมูลจากการสัมภาษณไ์ปใช้ประกอบการสร้างเครื่องมือวจิัย 

 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าเป็นผู้มีความรู้ความสามารถและ
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ท้ังนี้ นักศึกษาจะ
ประสาน วัน-เวลา ท่ีท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหนึ่ง 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 

                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพยีรธัญญกรณ์) 
                                            ผู้อ านวยการบัณฑติวิทยาลยั ปฏิบัติราชการแทน 
                                                  อธิการบดีวิทยาลัยราชภฏัสกลนคร 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร ๐ ๔๒๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย โทรเคลื่อนที่ ๐๘ ๖๐๕๓ ๙๕๓๖  

 
“อยู่สกล รักสกล ท ำเพ่ือสกลนคร” 
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ภาคผนวก ข  

หนังสือรับรองจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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     COA NO. ๑๓๗/๒๕๖๕ 

             IEC NO.   HE ๖๕-๑๐๙  
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ขอรับรองว่าโครงการวิจัยเร่ือง   : การพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทึมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียน 
มัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (Development of Teamwork 
Model Affecting Secondary Schools Effectiveness in The 
Northeast of Thailand 

)หัวหน้าโครงการวิจัย               : นายยุทธศักดิ์ อินทฤากูร สวัสดิ์วงศ์ชัย 
หน่วยงานต้นสังกัด                  : สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
เอกสารที่รับรอง 

๑. แบบฟอร์มขอเสนอโครงการวิจยั 
๒. แบบฟอร์มโครงการวิจยั 
๓. เอกสารค าช้ีแจงส าหรับอาสาสมัคร 
๔. เครื่องมือวิจัย 

 

ได้ผา่นการรับรองจริยธรรมการวิจยัแบบยกเว้น จากคณะกรรมการจริยธรรมในมนุษย ์
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร โดยยึดหลักพ้ืนฐานของหลักจริธรรมการวิจัยสากล 

 
 

การรับรอง  ๙ กันยายน ๒๕๖๕  
วันหมดอาย ุ  ๙ กันยายน ๒๕๖๖ 
รายงานตวามก้าวหน้า 
 
 
ทั้งนี้ การรับรองนี้มีเงื่อนไขดังระบไุว้ด้านหลังทุกข้อ 
 

ส านักงานคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิัยในมนุษย ์มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ชั้น ๒ อาคารปฏิบัตกิารตรวจวิเคราะห์วิจยั 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เลขที่ ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตุเชิงชุม อ.เมืองสกลนคร จ.สกลนคร 

รหัสไปรษณีย์ ๔๗๐๐๐ โทรศัพท์ ๐๔๒-๙๗๐-๑๕๔ 

(นางสาวสุธาสินี คุปตะบตุร) 
ประธานกรรมการจริยธรรมการวจิัยในมนุษย์ 

มหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 
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ภาคผนวก ค  

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
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แบบสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒ ิ

องค์ประกอบของรูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล                 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

ประกอบวิจัยเรื่อง   การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

 ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

ผู้วจิัย    นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์  

ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า          ประธานกรรมการ  

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง                 กรรมการ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์  ………………………………………………….…………………………………………………………………. 

ต าแหน่ง  ……………………………………………………………………………….…………………………………………….. 

สถานที่ท างาน  ................................................................................................................ 

ผูส้ัมภาษณ์  ……………………………………………………………..…………….……………..……………………………. 

วันที่  ...........................................  เดือน ............................  พ.ศ.  ………..……………………… 

เวลา  ……………………………………………………………………………………………………………..…..……….……… 

สถานที่  …………………………………………………………………………………………………………..……..………….. 
 

 

ประเด็นการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค าชี้แจง : ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีม 

ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรยีนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

เป็นอย่างไรบ้างในประเด็นดังนี้ 

 

1.. ปัจจัยที่สง่ผลตอ่การท างานเป็นทีม ควรมีอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

2. การท างานเป็นทีม ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง  

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

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

4. ประสิทธิผลของโรงเรียนที่เกิดขึน้จากการท างานเป็นทีม ควรมีอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

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

5. ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

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

 

กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ 

ผูว้ิจัยนายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศ์ชัย นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสัมภาษณ์ผูท้รงคุณวุฒ ิ

กรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกบัรูปแบบการท างานเปน็ทีม          

ท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

ประกอบวิจัยเรื่อง   การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 

   โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

 

ผู้วจิัย    นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย นักศึกษาปริญญาเอก  

   หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

   สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์  

   ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า  ประธานกรรมการ  

   ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง           กรรมการ 
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แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล          

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

ผูใ้ห้สัมภาษณ์  …………………………………………….………………………………………………………………………. 

ต าแหน่ง  ……………………………………………………………………………….…………………………………………….. 

สถานที่ท างาน  ................................................................................................................ 

ผูส้ัมภาษณ์  ……………………………………………………………..…………………….………………………..…………. 

วันที่  ..........................................  เดือน ............................  พ.ศ.  …………..…….……………… 

เวลา  ……………………………………………………………………………………………………………..…...……….……… 

สถานที่  ……………………………………………………………………………………………………..……..……..………….. 
 

 

ประเด็นการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ค าชี้แจง : ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับกรณีศกึษาโรงเรียนมัธยมศกึษาดีเด่นเกี่ยวกับ

รูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษา                          

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เป็นอย่างไรบ้างในประเด็นดังนี้ 

 

1. ปัจจัยที่สง่ผลต่อการท างานเป็นทีม ควรมีอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

2. การท างานเป็นทีม ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง  

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

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

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

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

......................................................................................................................................... 
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3. ขั้นตอนการท างานเป็นทีม ควรมอีงค์ประกอบอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

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

4. ประสิทธิผลของโรงเรียนที่เกิดขึน้จากการท างานเป็นทีม ควรมีอะไรบ้าง 

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

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

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

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

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

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

5. ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

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

 

กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงในความอนุเคราะห์ 

ผูว้ิจัยนายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศ์ชัย นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบประเมินความสอดคล้องข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญ 

เรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ประกอบวิจัยเรื่อง   การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

 ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 

 

ผู้วจิัย    นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย  นักศึกษาปริญญาเอก  

   หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

   สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์  

  ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า                        ประธานกรรมการ  

  ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง    กรรมการ 
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แบบประเมินความสอดคล้องข้อค าถามของผู้เชี่ยวชาญ 

การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมท่ีส่งผลต่อประสทิธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

ผู้เชี่ยวชาญ  ………………………………………………………………………………………………....…….…….………… 

ต าแหน่ง ……………………………………………………………………………………….………………..…………………… 

สถานที่ท างาน/ สังกัด  ...................................................................................................... 
 

 

ค าชี้แจง 

แบบประเมินความสอดคล้องขอ้ค าถามของผู้เชี่ยวชาญ มีวัตถุประสงค์เพื่อใช้

เก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญในการพัฒนารูปแบบการท างาน

เป็นทีมที่ส่งผลต่อประสทิธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื               

ขอความอนุเคราะหท์่านโปรดท าเครื่องหมาย ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน 

ซึ่งมีระดับคะแนนดังนี้  

 +1  เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการวัด 

 0  เมื่อไม่แนใ่จว่าข้อค าถามนั้นวัดได้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการวัด 

 -1  เมื่อแนใ่จว่าข้อค าถามนั้นวัดไม่ตรงกับวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการวัด 

 

ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณในความอนุเคราะหข์องท่านที่ได้สละเวลาอันมีคา่เพื่อตอบ

แบบสอบถามเชิงลึก ผูว้ิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 

 

ผูว้ิจัย นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทมี 

1. การบรหิารจัดการในทีม 

1.1 ผูบ้ริหารสถานศึกษา บุคลากรและผู้ที่มีส่วน

เกี่ยวข้องร่วมกันบริหารจัดการทีมด้วย 

คุณธรรม จรยิธรรม ความโปร่งใส ตรวจสอบได้ 

    

1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาร่วมกับบุคลากรและผูท้ี่มี

ส่วนเกี่ยวข้องแสดงความมุ่งมั่นพัฒนาผูเ้รียน           

ให้เต็มศักยภาพทางด้านวิชาการ 

    

1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติกิจกรรมทางวิชาการ

อย่างสม่ าเสมอและมีความต่อเนื่อง 

    

1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามตระหนักในบทบาท

และหน้าที่ที่พึงมีต่อตนเองและสังคม 

    

1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพัฒนาบุคลากรและ

สื่อการเรียนการสอนให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ  

    

2. ด้านงบประมาณ 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดสรรงบประมาณ

จัดท าแผนการปฏิบัติงานและแผนการใช้จา่ย

งบประมาณในสถานศกึษา 

    

2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการประชุม 

วางแผนการใช้งบประมาณอย่างคุ่มค่า 

    

2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการก ากับ ตดิตามการใช้

งบประมาณให้เกิดประสทิธิภาพอย่างสูงสุด 

    

2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหารายได้เพื่อมาใช้

บริหารจัดการทางการศึกษาทีส่่งผลต่อคุณภาพ

ทางการศึกษาให้ที่ดยีิ่งขึน้ 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรายงานผลการใชจ้่าย

งบประมาณประจ าปีให้บุคลากรในสถานศกึษา

รับทราบ  

    

3. คุณลักษณะของผู้น าทีม 

3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามสามารถในการน า

ทักษะทางดา้นวิชาชีพมาปฏิบัติงานได้จริง 

    

3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามสามารถในการใช้

เครื่องมอื อุปกรณ์เทคโนโลยีและสารสนเทศ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    

3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามสามารถในการเขียน

รายงานผลการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 

    

3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามสามารถในการสอน

งานให้กับบุคลากรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    

3.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ

บุคลากร และสร้างเสริมแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

    

4. ความไว้วางใจในการท างาน 

4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความอิสระในการ

ปฏิบัติงานเน้นการท างานเป็นทีมและ 

รับผิดชอบร่วมกันของทีม 

    

4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสร้างความเชื่อมั่น  

เชื่อใจและความน่าเชื่อถอืต่อกัน 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 
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4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรพึ่งพาอาศัยกัน

และมีความไว้วางใจสะท้อนให้เห็นความคาดหวัง

ที่เป็นผลลัพธ์ทางบวกในสถานศกึษา 

    

4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรใหค้วาม

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน  

    

4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการยอมรับ

ในความสามารถซึ่งกันและกันและแบ่งงาน 

ตามความรูค้วามสามารถ 

    

การท างานเป็นทมี 

1 ด้านการติดตอ่สื่อสาร      

2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจน 

เห็นพ้องต้องกัน 

    

3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม     

4 ด้านการมีสว่นร่วมของทีม     

ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

1. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

  1.1 การวางแผน 

1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผน  

การวิเคราะหส์ภาพปัญหาและอุปสรรค 

การท างานเป็นทีมโดยการติดต่อสื่อสารร่วมกัน 

    

1.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนแผน  

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน 

ในการก าหนดแผนพัฒนาสถานศกึษาร่วมกัน 
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ข้อ รายการประเมิน 
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1.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนการท างาน

เป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารร่วมกันระหว่างบุคคล 

หัวหนา้ฝา่ยและกลุ่มเครอืข่ายในสถานศกึษา 

    

1.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนการท างาน

เป็นทีมโดยการตดิต่อสื่อสารรว่มกัน ด้วยการ

ประชุมชีแ้จงให้บุคลากรรับทราบนโยบาย 

ในสถานศกึษา 

    

1.1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวางแผนแผน  

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน

ก าหนดรูปแบบการวัดและประเมินผล 

ในสถานศกึษา 

    

1.2 การปฏิบัติตามแผน 

1.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรทุกคนรว่มกัน

การปฏิบัติงานตามแผนพัฒนาสถานศกึษา 

ที่ก าหนดไว้ 

    

1.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศ แนะน า ก ากับ 

ติดตามการปฏิบัติงานของบุคลากรในแตล่ะฝ่าย 

ในสถานศกึษาร่วมกัน 

    

1.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหาสิ่งอ านวยความ

สะดวกและสนับสนุนทรัพยากร เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    

1.3 การตรวจสอบ 

1.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบ 

การตรวจสอบความก้าวหน้าการด าเนินงาน           

ให้เป็นไปตามแผนพัฒนาของสถานศกึษา 
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1.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบ 

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน

ระหว่างบุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่มเครอืข่าย 

ในสถานศกึษา 

    

1.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบรูปแบบ/ 

วิธีการท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน 

    

1.3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบรูปแบบ 

การวัดและประเมินผลในสถานศกึษา 

    

1.4 การปรับปรุง แก้ไข 

1.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไข 

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน 

    

1.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไข 

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน

ระหว่างบุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่มเครอืข่าย 

ในสถานศกึษา 

    

1.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง แก้ไข 

การท างานเป็นทีมโดยการติดต่อสื่อสารร่วมกัน 

ด้วยการประชุมช้ีแจงให้บุคลากรรับทราบ

นโยบายในสถานศกึษา 

    

1.4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการปรับปรุง แก้ไข 

การท างานเป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารรว่มกัน 

เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดและประเมินผล           

ที่มปีระสิทธิภาพในสถานศึกษา 
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1.4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาการปรับปรุง แก้ไขและ 

การทบทวนผลการปฏิบัติงานโดยให้บุคลากร 

ทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วนร่วมในการ 

ก าหนดแผนพัฒนาสถานศึกษาร่วมก 

2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

  2.1. การวางแผน 

2.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการวิเคราะห์

สภาพปัญหา และบริบทสถานศกึษา                     

ในการวางแผนก าหนดแผนพัฒนา วิสัยทัศน์            

พันกิจ วัตถุประสงค์และเป้าหมายของ

สถานศึกษาร่วมกัน  

    

2.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการล าดับ

ความส าคัญของโครงการ/ กิจกรรมเพื่อตัดสินใจ

ร่วมกันในก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ของสถานศกึษาร่วมกัน 

    

2.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรวางแผน

ร่วมกันก าหนดรูปแบบ/ วิธีการวัดและ

ประเมินผล 

    

2.2 การปฏิบัติตามแผน 

2.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุม ช้ีแจง 

การปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 
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2.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส่งเสริม สนับสนุน และเอือ้อ านวยในการปฏิบัติงาน         

ของบุคลากรเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

ในสถานศกึษา 

2.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระคุ้นและสร้างแรงจูงใจให้บุคลากรเพื่อใหบ้รรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 

2.3 การตรวจสอบ 

2.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบและควบคุม

วัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษาจนกว่า

จะบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายใน

สถานศกึษา 

    

2.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตรวจสอบ                  

การส่งเสริม สนับสนุน และเอือ้อ านวยในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายในสถานศกึษา 

    

2.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการ

ตรวจสอบโดยวิธีการวัดและประเมินผล 

    

2.4 การปรับปรุง แก้ไข 

2.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาการทบทวน ปรับปรุง แก้ไข

การปฏิบัติงานที่ไม่บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของสถานศกึษาในการพัฒนา 

อย่างตอ่เนื่อง 

    

2.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการปรับปรุง 

แก้ไขวิธีการวัดและประเมินผลให้สอดคล้อง

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างตอ่เนื่อง 
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2.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงานผล 

การปฏิบัติงานต่อผู้ปกครองนักเรียน ชุมชนและสาธารณชนให้รับทราบ 

3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทมี 

  3.1. การวางแผน 

3.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการยอมรับ

นับถือซึ่งกันและกันโดยการแสดงออกซึ่ง

ความรูส้ึก ความรัก ความเมตตา ความค่านิยม

ชมชอบร่วมกัน 

    

3.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมกีารยอมรับ

นับถือซึ่งกันและกันความเชื่อมั่นตอ่สมาชิกในทีม

จนเกิดเป็นความเช่ือมั่น ความเชื่อถือ 

    

3.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและและบุคลากรมคีวาม

เต็มใจในการวางแผนร่วมกัน ท าให้เกิดเป็นการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

    

3.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความเคารพ นับถือ             

ในการอาวุโสของบุคลากรในสถานศกึษา 

    

3.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษายอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงาน 

    

3.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม สนับสนุน

ความสามารถและพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

    

3.2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามคีวามสัมพันธ์ระหว่าง 

การได้รับการยอมรับของบุคลากรและ 

สร้างแรงจูงใจในภาคปฏิบัติงาน 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

3.2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานและเป็นแบบอย่างที่ดี ท าให้

บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทีม 

3.3 การตรวจสอบ 

3.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบ                 

การปฏิบัติงานแบบกัลยาณมิตร มีความโปร่งใส  

ตรงไป ตรงมา ท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับ

ถือซึ่งกันและกัน 

    

3.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการตรวจสอบ                

การปฏิบัติงานพร้อมทั้งให้ข้อเสนอแนะท าให้

บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

    

3.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรูปแบบ วธิีการ              

เกณฑม์าตรฐานและตัวบ่งชี้ในการตรวจสอบ                

การปฏิบัติงานท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับ         

นับถือซึ่งกันและกัน 

    

3.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารทบทวน ปรับปรุง 

แก้ไขการปฏิบัติงานที่ไม่บรรลุวัตถุประสงค์          

และเป้าหมายของโรงเรียนในการพัฒนา 

    

3.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงานผล 

การปฏิบัติงานต่อผู้ปกครองนักเรียน ชุมชน         

และสาธารณชนให้รับทราบ 

    

3.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการปรับปรุงแก้ไข  

รูปแบบ วธิีการให้ทันต่อเหตุการณใ์นการพัฒนา

สถานศกึษา 
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ข้อ รายการประเมนิ 

ความคิดเห็น 

ผู้เชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

4. ด้านการมีส่วนร่วมของทมี 

  4.1 การวางแผน 

4.1.1 ผู้บริหารสถานศึกษามกีารวางแผนร่วมกันกับ 

บุคลากรและผู้ที่เกี่ยวข้องเพื่อก าหนดเป้าหมาย

ของสถานศึกษา 

    

4.1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรมสีว่นร่วม 

ในการตัดสนิใจและแสดงความคิดเห็น                   

ในการวางแผนร่วมกัน 

    

4.1.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีการประชุม ชีแ้จงร่วมกัน  

เพื่อปรึกษาหารือกับบุคลากรทุกครั้ง 

เมื่อเกดิปัญหาในการแก้ไขและพัฒนาให้ดียิ่งขึน้ 

    

4.1.4 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรและผู้ที่เกีย่วข้อง

เข้ามามีส่วนในการติดตามและประเมินผล 

    

4.2 การปฏิบัติตามแผน 

4.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรเข้ามามสี่วนร่วม

ในการปฏบิัตติามแผนโดยการท างานเป็นทีม 

    

4.2.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากรเข้ามามสี่วนร่วม

ตัดสนิใจในการปฏบิัติงาน  

    

4.2.3 ผู้บริหารสถานศึกษาให้บุคลากรและผู้ที่เกีย่วข้อง

เข้ามามีส่วนในการติดตาม วัดและประเมนิผล 

    

4.3 การตรวจสอบ 

4.3.1 ผู้บริหารสถานศึกษามกีารตรวจสอบและ 

ให้ข้อเสนอแนะตอ่ผลการปฏิบัตงิานของบุคลากร

เพื่อให้เกดิความถูกตอ้งตามที่ก าหนดไว้ 

อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพือ่การ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

4.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเครอืข่ายหรือหนว่ยงาน

ภายนอกเข้ามามีสว่นร่วมในตรวจสอบ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    

4.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบ

ความก้าวหน้า ผลการปฏิบัติงานให้เป็นไป 

ตามแผน โครงการ/ กิจกรรมกับวัตถุประสงค์

และเป้าหมาย 

    

4.4 การปรับปรุง แก้ไข 

4.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการปรับปรุง 

แก้ไขวิธีการวัดและประเมินผลให้สอดคล้อง 

ด้านการมีสว่นร่วมของทีม 

    

4.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมีการรายงาน

ผลการปฏิบัติงานต่อผูป้กครองนักเรียน ชุมชน

และสาธารณชนให้รับทราบ 

    

4.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรมกีารปรับปรุง 

แก้ไขเครื่องเมื่อในการวัดและประเมินผล 

    

ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

1.1 นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูภ้าษาไทยสูงขึน้ 

    

1.2 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูภ้าษาอังกฤษสูงขึ้น  

    

1.3 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูส้ังคมศกึษา ศาสนา และวัฒนธรรม

สูงขึ้น  
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

1.4 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูสุ้ขศึกษาและพลศกึษาสูงขึ้น  

    

1.5 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูศ้ลิปะสูงขึ้น  

    

1.6 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรูก้ารงานอาชีพสูงขึน้  

    

1.7 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรู้คณิตศาสตร์สูงขึ้น 

    

1.8 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียนกลุ่มสาระ 

การเรียนรู้วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีสูงขึน้ 

    

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสร้างแรงจูงใจ 

ให้รูส้ึกต้องการปฏิบัติงานใหด้ีที่สุดทุกวัน 

    

2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีารส่งเสริมพัฒนาทักษะ

และความสามารถเพื่อเตรยีมความพรอ้ม 

ในการก้าวไปสู่ต าแหนง่ที่สูงขึน้อยู่เสมอ 

    

2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษายึดแนวทางในการ

ปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรทุกฝ่ายเข้าร่วมคิด 

ร่วมด าเนนิการและร่วมรับผิดชอบ 

    

2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่

บุคลากร เชน่ ความพฤติกรรม เป็นผู้น าแหง่ 

การพัฒนาคุณภาพ และผูพ้ร้อมรับการ 

เปลี่ยนแปลง 

    



 

305 

ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการอ านวยการด้านวัสดุ

อุปกรณ์ เครื่องมือ ส าหรับการจัดการเรียน 

การที่เหมาะสมและเพียงพอ 

    

2.6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการแลกเปลี่ยนความรู ้

ประสบการณใ์นการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

    

3. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

3.1 นักเรียนมีความรักชาติ ศาสน์ กษัตรยิ์      

3.2 นักเรียนมีความซื่อสัตย์สุจริต      

3.3 นักเรียนมวีินัยในการด ารงชีวิต      

3.4 นักเรียนมีความใฝเ่รียนรู้      

3.5 นักเรียนด ารงตนอยู่อย่างพอเพียง      

3.6 นักเรียนมีความมุ่งมั่นในการท างาน      

3.7 นักเรียนมีความรักความเป็นไทย      

3.8 นักเรียนมจีติสาธารณะ     

4. การพัฒนาบุคลากร 

4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการส่งเสริม สนับสนุน

บุคลากรในการเข้ารับการอบรม สัมมนา 

อย่างเป็นระบบ 

    

4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม สนับสนุน 

การท าวิจัยในช้ันเรียนเพื่อแก้ไขปัญหาทางเรียน

เรียนการสอนในสถานศกึษา 

    

4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสง่เสริมด้านทางผลงาน

วิชาชีพของบุคลากรในสถานศกึษา 
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ข้อ รายการประเมิน 

ความคิดเห็น 

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

ข้อเสนอ 

แนะ 

เพื่อการ

ปรับปรุง 
+ 1 0 - 1 

4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากรร่วมกันวิจัย

เพื่อพัฒนาสถานศกึษาให้มีประสิทธิภาพ 

    

5. ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรยีน 

5.1 สถานศกึษามีภาพลักษณ์ที่ดีเป็นที่ยอมรับของ

ชุมชน เช่น การแตง่กาย การให้บริการตอ่

ผูป้กครองนักเรียน การดูแลช่วยเหลือนักเรียน 

เป็นต้น 

    

5.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีหลักสูตรและกระบวนการ

จัดการเรยีนการสอนที่ได้มาตรฐานที่ส่งผลตอ่

นักเรียน 

    

5.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสื่อ เทคโนโลยี 

ในจัดการเรียนเรียนการสอนที่ทันสมัย 

    

5.4 สถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพและใส่ใจ 

ต่อการเรียนการสอน 

    

5.5 ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นที่ย่อมรับของ

ผูป้กครองนักเรียนท าให้ความเชื่อมั่นของ

ผูป้กครองนักเรียนในการส่งบุตรหลานเข้าเรียน 
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วทิยานิพนธ์ 

เรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเปน็ทีมท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

 

ประกอบวิจัยเรื่อง   การพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของ 

   โรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ผู้วจิัย    นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย  นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 

คณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ์  

ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า                         ประธานกรรมการ  

ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง    กรรมการ 
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แบบตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทมีที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

 

ค าชี้แจง 

1. แบบการตรวจสอบรูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

ของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผู้วิจัยมีความประสงค์ให้ท่านแสดง

ความคิดเห็นว่ารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืที่พัฒนาขึน้มคีวามเหมาะสมและความเป็นไปได้ 

2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 2 ตอน ได้แก่ 

ตอนที่ 1 คณุลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Checklist) 

ตอนที่ 2 แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของรูปแบบการ

ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

3. ขอ้มูลที่ได้รับจากท่านจะเป็นข้อมูลเฉพาะบุคคลและจะน าไปเป็นประโยชน์

เฉพาะทางวิชาการเท่านั้น โดยจะไม่เปิดเผยให้ผู้อื่นได้ทราบ ผู้วิจัยขอขอบคุณอย่างสูงที่

ท่านได้กรุณาให้ความรว่มมือในการท าวิจัยครั้งนี้ 

 

 

 

ผูว้ิจัย นายยุทธศักดิ์ อินทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย นักศึกษาปริญญาเอก  

หลักสูตรปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) 

สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาการศกึษา  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตอนที่ 1 คุณลักษณะทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบภาม  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  หรือข้อความลงในช่องว่างตาม

ความเป็นจริงหรอืระดับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

1. เพศ 

  ชาย      

  หญิง 

2. อายุ 

  น้อยกว่า 30 ปี 

  31 – 40 ปี 

  41 – 50 ปี     

  51  ปี  ขึน้ไป 

3. ระดับการศึกษา 

  ระดับปริญญาตรี   

  ระดับปริญญาโท 

  ระดับปริญญาเอก  

4. ประสบการณ์ในการท างาน 

  น้อยกว่า 5 ปี 

  5 – 10 ปี 

  11 – 15 ปี     

  15  ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปไดข้องรูปแบบ

การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิผลของโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

ค าชี้แจง  โปรดพิจารณาข้อความในรายการเป็นการส ารวจตามความคิดเห็นของท่าน  

             โดยเขียนเครื่องหมายลงในชอ่งที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด    

             (สามารถเลือกได้เพียงขอ้ละ 1 ค าตอบ)  
 

ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทมี 

1. การบรหิารจัดการในทีม 

1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษา บุคลากร

และผูท้ี่มีส่วนเกี่ยวข้องร่วมกัน

บริหารจัดการทีมด้วย 

คุณธรรม จรยิธรรม ความโปร่งใส 

ตรวจสอบได้ 

          

1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาร่วมกับ

บุคลากรและผูท้ี่มสี่วนเกี่ยวข้อง

แสดงความมุง่มั่นพัฒนาผูเ้รียน        

ให้เต็มศักยภาพทางด้านวิชาการ 

          

1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาปฏิบัติ

กิจกรรมทางวิชาการอย่าง

สม่ าเสมอและมีความต่อเนื่อง 

          

1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีความ

ตระหนักในบทบาทและหน้าที่ 

ที่พึงมีต่อตนเองและสังคม 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการพัฒนา

บุคลากรและสื่อการเรียนการสอน

ให้มปีระสิทธิภาพอยู่เสมอ  

          

2. ด้านงบประมาณ 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดสรร

งบประมาณจัดท าแผนการ

ปฏิบัติงานและแผนการใชจ้่าย

งบประมาณในสถานศกึษา 

          

2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการประชุม วางแผนการใช้

งบประมาณอย่างคุ่มค่า 

          

2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการก ากับ 

ติดตามการใชง้บประมาณให้เกิด

ประสิทธิภาพอย่างสูงสุด 

          

2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหา

รายได้เพื่อมาใช้บริหารจัดการทาง

การศกึษาทีส่่งผลต่อคุณภาพทาง

การศกึษาให้ที่ดยีิ่งขึน้ 

          

2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีรายงานผล

การใชจ้่ายงบประมาณประจ าปีให้

บุคลากรในสถานศกึษารับทราบ  

          

3. คุณลักษณะของผู้น าทีม 

3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสามารถในการน าทักษะ

ทางดา้นวิชาชีพมาปฏิบัติงานได้

จรงิ 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5      

3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสามารถในการใช้เครื่องมอื 

อุปกรณ์เทคโนโลยีและสารสนเทศ 

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

          

3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสามารถในการเขียนรายงาน

ผลการปฏิบัติงานได้อย่าง

เหมาะสม 

          

3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

ความสามารถในการสอนงาน

ให้กับบุคลากรอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

          

3.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีมนุษย

สัมพันธ์ที่ดีกับบุคลากร และสร้าง

เสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน          

ให้บรรลุเป้าหมาย 

          

4. ความไว้วางใจในการท างาน 

4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความ

อิสระในการปฏิบัติงานเน้นการ

ท างานเป็นทีมและรับผดิชอบ

ร่วมกันของทีม 

          

4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเสริมสร้าง

ความเช่ือมั่น เชื่อใจและความ

น่าเชื่อถือต่อกันในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

พึ่งพาอาศัยกันและมคีวาม

ไว้วางใจสะท้อนใหเ้ห็นความ

คาดหวังที่เป็นผลลัพธ์ทางบวก          

ในสถานศกึษา 

          

4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

ให้ความเคารพนับถือซึ่งกันและกัน  

          

4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการยอมรับในความสามารถ           

ซึ่งกันและกันและแบ่งงาน               

ตามความรูค้วามสามารถ 

          

การท างานเป็นทมี 

1 ด้านการติดตอ่สื่อสาร           

2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมาย           

ที่ชัดเจนเห็นพ้องตอ้งกัน 

          

3 ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและ

กันของทีม 

          

4 ด้านการมีสว่นร่วมของทีม           

ขั้นตอนการท างานเป็นทีม 

1. ด้านการติดต่อสื่อสาร 

1.1 การวางแผน 

1.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

วางแผน การวิเคราะหส์ภาพ

ปัญหาและอุปสรรคการท างาน

เป็นทีมโดยการตดิต่อสื่อสาร

ร่วมกัน 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

วางแผนแผน การท างานเป็นทีม

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน 

ในการก าหนดแผนพัฒนา

สถานศกึษาร่วมกัน 

          

1.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวาง

แผนการท างานเป็นทีมโดยการสื่อ

สื่อสารรว่มกันระหว่างบุคคล 

หัวหนา้ฝา่ยและกลุ่มเครอืข่าย         

ในสถานศกึษา 

          

1.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการวาง

แผนการท างานเป็นทีมโดยการ

ติดตอ่สื่อสารร่วมกัน ด้วยการ

ประชุมชีแ้จงให้บุคลากรรับทราบ

นโยบายในสถานศกึษา 

          

1.1.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

วางแผนแผน การท างานเป็นทีม

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกันก าหนด

รูปแบบการวัดและประเมินผล 

ในสถานศกึษา 

          

1.2 การปฏิบัติตามแผน 

1.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

ทุกคนรว่มกันการปฏิบัติงาน          

ตามแผนพัฒนาสถานศกึษา 

ทีก่ าหนดไว้ 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการนิเทศ 

แนะน า ก ากับ ติดตามการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในแต่ละ

ฝา่ยในสถานศกึษาร่วมกัน 

          

1.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการจัดหา

สิ่งอ านวยความสะดวกและ

สนับสนุนทรัพยากร เพื่อให้การ

ปฏิบัติงานเป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

          

1.3 การตรวจสอบ 

1.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบการตรวจสอบ

ความก้าวหน้าการด าเนินงาน           

ให้เป็นไปตามแผนพัฒนาของ

สถานศกึษา 

          

1.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบการท างานเป็นทีม          

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกันระหว่าง

บุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่ม

เครือขา่ยในสถานศกึษา 

          

1.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบรูปแบบ/ วิธีการท างาน

เป็นทีมโดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน 

          

1.3.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบรูปแบบการวัดและ

ประเมินผลในสถานศกึษา 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.4 การปรับปรุง แก้ไข 

1.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีม

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน 

          

1.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีม

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกันระหว่าง

บุคคล หัวหน้าฝ่ายและกลุ่ม

เครือขา่ยในสถานศกึษา 

          

1.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีม

โดยการตดิต่อสื่อสารรว่มกัน  

ด้วยการประชุมช้ีแจงให้บุคลากร

รับทราบนโยบายในสถานศึกษา 

          

1.4.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ปรับปรุง แก้ไขการท างานเป็นทีม

โดยการสื่อสื่อสารร่วมกัน 

เพื่อพัฒนารูปแบบการวัดและ

ประเมินผลที่มปีระสิทธิภาพ           

ในสถานศกึษา 

          

1.4.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษาการปรับปรุง 

แก้ไขและการทบทวนผลการ

ปฏิบัติงานโดยให้บุคลากร 

ทุกฝา่ยที่เกี่ยวข้องเข้ามามีส่วน

ร่วมในการก าหนดแผนพัฒนา

สถานศกึษาร่วมกัน 
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ข้อ รายการประเมนิ 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2. ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

2.1. การวางแผน 

2.1.1 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร 

มกีารวิเคราะห์สภาพปัญหา และ

บริบทสถานศึกษาในการวางแผน

ก าหนดแผนพัฒนา วิสัยทัศน์         

พันกจิ วัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของสถานศึกษาร่วมกัน  

          

2.1.2 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร 

มกีารล าดับความส าคัญของ

โครงการ/ กจิกรรมเพื่อตัดสินใจ

ร่วมกันในก าหนดวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายของสถานศึกษาร่วมกัน 

          

2.1.3 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร

วางแผนร่วมกันก าหนดรูปแบบ/ 

วิธกีารวัดและประเมินผล 

          

2.2 การปฏิบัติตามแผน 

2.2.1 ผู้บริหารสถานศึกษามกีารประชุม 

ชีแ้จงการปฏบิัตงิานของบุคลากร

เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายในสถานศึกษา 

          

2.2.2 ผู้บริหารสถานศึกษามีการส่งเสริม 

สนับสนุน และเอื้ออ านวยในการ

ปฏบิัตงิานของบุคลากรเพื่อให้

บรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมาย 

ในสถานศึกษา 
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ข้อ รายการประเมนิ 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการกระคุ้น

และสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร

เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายในสถานศกึษา 

          

2.3 การตรวจสอบ 

2.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบและควบคุม

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย           

ในสถานศกึษาจนกว่าจะบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย            

ในสถานศกึษา 

          

2.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ตรวจสอบ การส่งเสริม สนับสนุน 

และเอือ้อ านวยในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย          

ในสถานศกึษา 

          

2.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการตรวจสอบโดยวิธีการวัดและ

ประเมินผล 

          

2.4 การปรับปรุง แก้ไข 

2.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาการทบทวน 

ปรับปรุง แก้ไขการปฏิบัติงานที่ไม่

บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมาย

ของสถานศกึษาในการพัฒนา 

อย่างตอ่เนื่อง 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการปรับปรุง แก้ไขวิธีการวัดและ

ประเมินผลให้สอดคล้อง

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่าง

ต่อเนื่อง 

          

2.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการรายงาน

ผลการปฏิบัติงานต่อผูป้กครอง

นักเรียน ชุมชนและสาธารณชน 

ให้รับทราบ 

          

3. ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันของทมี 

  3.1. การวางแผน 

3.1.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มกีารยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

โดยการแสดงออกซึ่งความรู้สกึ 

ความรัก ความเมตตา                

ความค่านิยมชมชอบร่วมกัน 

          

3.1.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มกีารยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

ความเช่ือมั่นตอ่สมาชิกในทีมจน

เกิดเป็นความเช่ือม่ัน ความเชื่อถือ 

          

3.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและและ

บุคลากรมคีวามเต็มใจในการ

วางแผนร่วมกัน ท าให้เกิดเป็นการ

ยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

 

 

          



 

320 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้ความ

เคารพ นับถือในการอาวุโสของ

บุคลากรในสถานศกึษา 

          

3.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษายอมรับ 

ความแตกต่างระหว่างบุคคล         

ในการปฏิบัติงาน 

          

3.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งเสริม 

สนับสนุนความสามารถและ

พัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง 

          

3.2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษามวีามสัมพันธ์

ระหว่างการได้รับการยอมรับ        

ของบุคลากรและสร้างแรงจูงใจ 

ในภาคปฏิบัติงาน 

          

3.2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีพฤติกรรม

ในการปฏิบัติงานและเป็น

แบบอย่างที่ดี ท าให้บุคลากรเกิด

การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน

ของทีม 

          

3.3 การตรวจสอบ 

3.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบการปฏิบัติงานแบบ

กัลยาณมติร มีความโปร่งใส  

ตรงไป ตรงมา ท าให้บุคลากรเกิด

การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.3.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารตรวจสอบ

การปฏบัิตงิานพร้อมท้ังให้ขอ้เสนอแนะ

ท าให้บุคลากรเกิดการยอมรับนับถือ 

ซึ่งกันและกัน 

          

3.3.3 ผู้บริหารสถานศกึษามรูีปแบบ วิธีการ 

เกณฑ์มาตรฐานและตัวบ่งช้ีในการ

ตรวจสอบการปฏบัิตงิานท าให้บุคลากร

เกิดการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน 

          

3.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.4.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารทบทวน 

ปรับปรุง แก้ไขการปฏบัิตงิานท่ีไม่บรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายของโรงเรียน

ในการพัฒนา 

          

3.4.2 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารรายงานผล

การปฏบัิตงิานตอ่ผู้ปกครองนักเรียน 

ชุมชนและสาธารณชน 

ให้รับทราบ 

          

3.4.3 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารปรับปรุง

แก้ไข รูปแบบ วิธีการให้ทันต่อ

เหตุการณ์ในการพัฒนาสถานศกึษา 

          

4. ด้านการมสี่วนรว่มของทีม 

  4.1 การวางแผน 

4.1.1 ผู้บริหารสถานศกึษามกีารวางแผน

ร่วมกันกับบุคลากรและผู้ท่ีเกี่ยวข้อง

เพื่อก าหนดเป้าหมายของสถานศกึษา 

          

4.1.2 ผู้บริหารสถานศกึษาและบุคลากร               

มสี่วนร่วมในการตัดสนิใจและแสดง

ความคิดเห็นในการวางแผนร่วมกัน 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

4.1.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการประชุม 

ชีแ้จงร่วมกัน เพื่อปรึกษาหารือกับ

บุคลากรทุกครั้งเมื่อเกิดปัญหา          

ในการแก้ไขและพัฒนาใหด้ียิ่งขึ้น 

          

4.1.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บุคลากร

และผูท้ี่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่นใน

การตดิตามและประเมินผล 

          

4.2 การปฏิบัติตามแผน 

4.2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

เข้ามามีสว่นร่วมในการปฏิบัติ        

ตามแผนโดยการท างานเป็นทีม 

          

4.2.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

เข้ามามีสว่นร่วมตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน  

          

4.2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาให้บุคลากร

และผูท้ี่เกี่ยวข้องเข้ามามีสว่น            

ในการตดิตาม วัดและประเมินผล 

          

4.3 การตรวจสอบ 

4.3.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

ตรวจสอบและให้ข้อเสนอแนะต่อ

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

เพื่อให้เกิดความถูกต้องตามที่

ก าหนดไว้อย่างสม่ าเสมอ 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

4.3.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีเครอืข่าย

หรอืหนว่ยงานภายนอกเข้ามา            

มีสว่นร่วมในตรวจสอบ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

          

4.3.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

ตรวจสอบความก้าวหน้า ผลการ

ปฏิบัติงานให้เป็นไปตามแผน 

โครงการ/ กิจกรรมกับ

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

          

4.4 การปรับปรุง แก้ไข 

4.4.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการปรับปรุง แก้ไขวิธีการวัด 

และประเมินผลให้สอดคล้อง 

ด้านการมีสว่นร่วมของทีม 

          

4.4.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มีการรายงานผลการปฏิบัติงานต่อ

ผูป้กครองนักเรียน ชุมชนและ

สาธารณชนให้รับทราบ 

          

4.4.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษาและบุคลากร

มกีารปรับปรุง แก้ไขเครื่องมอื          

ในการวัดและประเมินผล 

          

ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  1. ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

1.1 นักเรียนมผีลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย

สูงขึ้น 

          



 

324 

 

ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

1.2 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาอังกฤษ

สูงขึ้น  

          

1.3 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้สังคมศกึษา 

ศาสนา และวัฒนธรรมสูงขึ้น  

          

1.4 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้สุขศกึษาและ

พลศึกษาสูงขึ้น  

          

1.5 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้ศลิปะสงูขึ้น  

          

1.6 นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้การงาน

อาชีพสูงขึ้น  

          

1.7 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้คณิตศาสตร์

สูงขึ้น 

          

1.8 นักเรียนมีผลสัมฤทธิท์างการเรียน

กลุ่มสาระการเรียนรู้วิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยีสูงขึน้ 

          

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

2.1 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการสร้าง

แรงจูงใจให้รูส้ึกต้องการ

ปฏิบัติงานให้ดีที่สุดทุกวัน 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

2.2 ผูบ้ริหารสถานศึกษามกีารส่งเสริม

พัฒนาทักษะและความสามารถ

เพื่อเตรียมความพร้อมในการก้าว

ไปสู่ต าแหน่งที่สูงขึ้นอยู่เสมอ 

          

2.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษายึดแนวทางใน

การปฏิบัติงาน โดยให้บุคลากรทุก

ฝา่ยเข้าร่วมคดิ ร่วมด าเนินการ

และร่วมรับผิดชอบ 

          

2.4 ผูบ้ริหารสถานศกึษาเป็น

แบบอย่างที่ดีให้แก่บุคลากร เชน่ 

ความพฤติกรรม เป็นผู้น าแหง่ 

การพัฒนาคุณภาพ และผูพ้ร้อม

รับการเปลี่ยนแปลง 

          

2.5 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีการ

อ านวยการด้านวัสดุอุปกรณ์ 

เครื่องมือ ส าหรับการจัดการ

เรียนการที่เหมาะสมและ

เพียงพอ 

          

2.6 ผูบ้ริหารสถานศกึษามกีาร

แลกเปลี่ยนความรู ้ระสบการณ์

ในการปฏิบัติงานซึ่งกันและกัน 

          

3. คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

3.1 นักเรียนมีความรักชาติ ศาสน์ 

กษัตรยิ์  

          

3.2 นักเรียนมีความซื่อสัตย์สุจริต            

3.3 นักเรียนมวีินัยในการด ารงชีวิต            
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ขอ้ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเปน็ไปได ้

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

3.4 นักเรยีนมีความใฝ่เรยีนรู ้           

3.5 นักเรยีนด ารงตนอยูอ่ย่างพอเพียง            

3.6 นักเรยีนมีความมุ่งมัน่ในการท างาน            

3.7 นักเรยีนมีความรักความเป็นไทย            

3.8 นักเรยีนมจีิตสาธารณะ           

4. การพัฒนาบุคลากร 

4.1 ผู้บริหารสถานศึกษามีการสง่เสรมิ 

สนับสนุนบุคลากรในการเขา้รบัการ

อบรม สมัมนาอย่างเป็นระบบ 

          

4.2 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ 

สนับสนุนการท าวิจยัในช้ันเรยีน           

เพื่อแก้ไขปัญหาทางเรยีนการสอน 

ในสถานศึกษา 

          

4.3 ผู้บริหารสถานศึกษามีสง่เสรมิ         

ด้านทางผลงานวิชาชีพของบคุลากร           

ในสถานศึกษา 

          

4.4 ผู้บริหารสถานศึกษาและบุคลากร

รว่มกันวิจัยเพื่อพัฒนาสถานศึกษา

ให้มีประสิทธิภาพ 

          

4.5 ผู้บริหารสถานศึกษาส่งเสรมิ 

สนับสนุนทุนในการศึกษาเพือ่

ยกระดับคุณภาพชวีิตของบุคลากร 

          

5. ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรยีน 

5.1 สถานศึกษามีภาพลักษณท์ี่ดีเป็นที่

ยอมรับของชุมชน เช่น การแต่งกาย 

การให้บริการต่อผู้ปกครองนกัเรยีน 

การดูแลช่วยเหลือนักเรยีน เปน็ต้น 
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ข้อ รายการประเมิน 

ระดับ 

ความเหมาะสม 

ระดับ 

ความเป็นไปได้ 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

5.2 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีหลักสูตร

และกระบวนการจัดการเรียนการ

สอนที่ได้มาตรฐานที่ส่งผลต่อ

นักเรียน 

          

5.3 ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสื่อ 

เทคโนโลยีในจัดการเรียน              

การสอนที่ทันสมัย 

          

5.4 สถานศกึษามีบุคลากรที่มคีุณภาพ

และใส่ใจตอ่การเรียนการสอน 

          

5.5 ผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนเป็นที่ย่อม

รับของผูป้กครองนักเรียนท าให้

ความเช่ือมั่นของผูป้กครอง

นักเรียนในการส่งบุตรหลานเข้า

เรียน 
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ภาคผนวก จ  

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องข้อค าถาม 
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รายชื่อผู้เชี่ยวชาญประเมินความสอดคล้องข้อค าถาม 

การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการท างานเป็นทีมที่ส่งผลตอ่ประสิทธิผล           

ของโรงเรียนมัธยมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รายชื่อผูเ้ชี่ยวชาญ ประกอบด้วย 

1. รองศาสตราจารย์ ดร.ส าราญ ก าจัดภัย ต าแหน่ง ประธานกรรมการ

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยและการสอนหลักสูตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วันเพ็ญ นันทะศรี ต าแหน่ง อาจารย์ประจ า

หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและการพัฒนาศกึษา มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏสกลนคร มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร 

3. ดร.ยศกร สิทธิศักดิ์ไพบูลย์ ต าแหนง่ ศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษานครพนม สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

4. ดร.ภูมภิทัร กลางโคตร์ ต าแหน่ง ศกึษานิเทศก์ ส านักงานเขตพื้นที่

การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

5. นายบุญเลี่ยม บุญศรี ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียนผึ่งแดดวิทยาคาร 

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษามุกดาหาร เขต 1 สังกัดส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน 

6. นายกาญจนธ์นัศฐ์ เติมเกษมศานติ์ ต าแหน่ง ผูอ้ านวยการโรงเรียน 

มุกดาวิทยานุกูล ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษามุกดาหาร สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน  

7. นายสุจิน ไทยวงค์ ต าแหน่ง ครูวิทยฐานะช านาญการพิเศษโรงเรยีน

มุกดาหาร ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษาเขต 22 สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 
 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ฉ  

ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของผู้เชี่ยวชาญ 
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ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนคีวามสอดคล้อง (IOC) ของผู้เช่ียวชาญ 
 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 3 4 5 6 7 

1. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการท างานเป็นทมี 

  1.1 การบรหิารจัดการในทมี 

1.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.1.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.1.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  1.2 ด้านบรรยากาศการท างาน 

1.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.2.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.2.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  1.3 คุณลักษณะของผู้น าทมี 

1.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.3.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.3.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.3.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  1.4 ความไว้วางใจในการท างาน 

1.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.4.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.4.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

1.4.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 3 4 5 6 7 

2. การท างานเป็นทีม 

2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

2.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3. ขั้นตอนการท างานเป็นทมี 

  3.1 ด้านการติดต่อสื่อสาร 

   3.1.1 การวางแผน 

3.1.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.1.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.1.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.1.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.1.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.1.3 การตรวจสอบ 

3.1.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.32 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.3.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.1.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.1.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 3 4 5 6 7 

3.1.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.4.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.4.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.1.4.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  3.2 ด้านวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ชัดเจนเห็นพ้องต้องกัน 

   3.2.1 การวางแผน 

3.2.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.2.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.2.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.2.3 การตรวจสอบ 

3.2.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.3.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.2.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.2.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.4.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  3.3 ด้านการยอมรับนับถอืซึ่งกันและกันของทมี 

   3.3.1 การวางแผน 

3.3.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 3 4 5 6 7 

3.3.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.3.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.3.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.2.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.2.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.3.3 การตรวจสอบ 

3.3.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.3.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.3.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.3.4 การปรบัปรุง แก้ไข 

3.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  3.4 ดา้นการมสี่วนร่วมของทีม 

   3.4.1 การวางแผน 

3.4.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.1.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.4.2 การปฏิบัติตามแผน 

3.4.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 
 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 2 4 5 6 7 

3.4.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.4.3 การตรวจสอบ 

3.4.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.3.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

   3.4.4 การปรับปรุง แก้ไข 

3.4.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

3.4.4.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4. ประสิทธิผลของโรงเรยีน 

  4.1 ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 

4.1.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.6 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.7 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.1.8 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  4.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

4.2.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.2.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.2.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.2.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.2.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

 

ข้อที ่
ผูเ้ชี่ยวชาญคนที่ 

รวม 
ผลการ

วิเคราะห์ 
แปลผล 

1 2 2 4 5 6 7 

4.2.6 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  4.3 คุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผู้เรยีน 

4.3.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.6 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.7 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.3.8 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  4.4 การพัฒนาบุคลากร 

4.4.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.4.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.4.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.4.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.4.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

  4.5 ด้านความเชื่อมั่นของผู้ปกครองนักเรียน 

4.5.1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.5.2 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.5.3 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.5.4 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 

4.5.5 +1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 7 1.00 สอดคล้อง 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ประวัตยิ่อของผู้วจิัย 

ชื่อ-สกุล   นายยุทธศักดิ์ อนิทฤๅกูร สวัสดิ์วงศชั์ย 

วัน เดือน ปีเกิด  23 กรกฎาคม 2528 

ที่อยู่ปัจจุบัน   41 หมู่ 6 ต าบลบ้านซ่ง อ าเภอค าชะอี 

    จังหวัดมุกดาหาร 49110 

ต ำแหน่งปัจจุบัน  ครูช านาญการ  

สถำนที่ท ำงำน   โรงเรียนผึ่งแดดวิทยาคาร 56 หมู ่3 ต าบลผึ่งแดด  

    อ าเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร 49000 
 

ประวัติกำรศึกษำ 

 พ.ศ. 2549  ปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.)  

    คณะวทิยาศาสตร์ สาขาฟิสิกส์  

 มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

 พ.ศ. 2558  ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑติ (วท.ม.) 

 คณะวทิยาศาสตร์ สาขาวิทยาศาสตรศกึษา (ฟิสิกส์) 

 มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี 

 พ.ศ. 2566  ปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.)  

คณะครุศาสตร์ สาขาวิชาการบริหารและพัฒนา

การศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

ประวัติกำรท ำงำน 

 พ.ศ. 2552   ครูอัตราจา้ง โรงเรียนมุกดาหาร อ าเภอเมอืงมุกดาหาร  

    จังหวัดมุกดาหาร 

 พ.ศ. 2553   พนักงานราชการ โรงเรียนจุฬาภรณราชวิทยาลัย  

    อ าเภอเมืองมุกดาหาร จังหวัดมุกดาหาร 

 พ.ศ. 2554   ครูผูช่้วย โรงเรียนศรเีจรญิศกึษา อ าเภอหัวตะพาน  

    จังหวัดอ านาจเจรญิ 

 พ.ศ. 2558  ครู โรงเรียนผึ่งแดดวิทยาคาร อ าเภอเมืองมุกดาหาร  

          ถึงปัจจุบัน                  จังหวัดมุกดาหาร 


