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บทคัดย่อ

การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการทำางานเป็นทีมของครู สังกัด
สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 21 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธี
เสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู และพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู สังกัด
สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 การวิจัยดำาเนินการ 3 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การศึกษา
องคป์ระกอบ และตวัชีว้ดัการทำางานเปน็ทมีของของครูในสงักัดสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 21 กลุม่เปา้หมายตรวจสอบความเหมาะสมขององคป์ระกอบและตวัชีว้ดั ระยะที ่2 การศกึษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของของครูในสังกัดสำานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 กลุ่มตัวอย่างได้มาโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random 
Sampling) ตามขนาดของโรงเรียน กำาหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่และมอร์แกน
(Krejcie and Morgan) ประกอบด้วย ผู้บริหารสถานศึกษาและครูในโรงเรียนขนาดเล็ก จำานวน 88 คน 
โรงเรียนขนาดกลาง จำานวน 99 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จำานวน 68 คน และโรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ 
จำานวน 65 คนรวมทัง้สิน้ 320 คน ระยะที ่3 การพฒันาโปรแกรมเสรมิสรา้งการทำางานเปน็ทมีของครใูน
สงักดัสำานกังานเขตพืน้ทกีารศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 กลุม่เปา้หมายซึง่ทำาหนา้ทีป่ระเมนิความเหมาะสม  
เป็นไปได้ ความเป็นประโยชน์ และความสอดคล้องของโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู 
สังกัดสำานักงานเขตพื้นทีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ได้แก่ผู้เชี่ยวชาญ 7 คน

ผลการวิจัยปรากฏผลดังนี้

องค์ประกอบและตัวช้ีวัดของการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู สังกัด
สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 มีองค์ประกอบจำานวน 5 ด้าน คือ 1) ด้านภาวะผู้นำา
ที่เหมาะสมประกอบด้วยตัวชี้วัด 2.) องค์ประกอบด้านการกำาหนดเป้าหมายร่วมกัน 3.) องค์ประกอบ
ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4.) องค์ประกอบด้านความสัมพันธ์ 5.) องค์ประกอบด้านการมีส่วนร่วม 
และตัวชี้วัด 40 ตัวชี้วัด 2. การทำางานเป็นทีมของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มากและการวิเคราะห์การทำางานเป็นทีมของครูในสภาพท่ีพึงประสงค์ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก
ที่สุด 3. การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
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มัธยมศึกษา เขต 21 3.1) โปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การ
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ใช้วิธีการพัฒนาครูแบบผสมผสาน คือ การศึกษาด้วยตนเอง การอบรม การ
ศึกษาดูงาน และ การปฏิบัติจริง 3.2.) ผลการประเมินความเหมาะสม ความเป็นไปได้ ความมีประโยชน์ 
และความสอดคล้อง ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู พบว่า มีความเหมาะสม มีความ
เป็นไปได้ ความมีประโยชน์ และความสอดคล้องมาก

คำ�สำ�คัญ: การพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีม

Abstract

The research aimed to 1) Study the components and indicators of teachers teamwork 
under the office of Secondary Education Service Area 21 2) Study the present condition,  
preferred condition and guideline to enhance teachers’ teamwork under the office of  
Secondary Education Service Area 21 3) Develop a program of Teachers’ Teamwork  
Development for Teachers in the Secondary Educational Service Area Office 21. The research 
was conducted three of phases. Phase 1 Study the components and indicators of teachers’ 
teamwork under the Secondary Educational Service Area Office 21. Verification received from 
the target group. Phase 2 Study the present condition, preferred conditions and guideline  
to enhance teachers’ teamwork under the office of Secondary Education Service Area 21. 
The orientation of sample group by Krejcie and Morgan table included small size for 88  
administrators and teachers, medium size for 99 administrators and teachers, large size 
for 68 administrators and teachers special large size for 65 administrators and teachers.  
The total was 320. Phase 3 developing a program to enhance teachers’ teamwork under  
the office of Secondary Education Service Area 21 by analyzing the needs on manual  
development. Verification was confirmed by seven experts.

The research results were as followed: 

1. There are five elements and 40 indicators of teachers’ teamwork under the office 
of Secondary Education Service Area 21 consist of: 1) The appropriate Leadership 2) The 
orientation together 3) The creative communications 4) The relation 5). the participation.  
2. The present condition of teachers’ teamwork development found that the present  
condition were at a high level. Preferred conditions of teachers’ teamwork found that the 
present condition were at the highest level 3. Developing a program to enhance teachers’  
teamwork under the office of Secondary Education Service Area 21 3.1 Developing  
a program to enhance teachers’ teamwork under the office of Secondary Education Service 
Area 21 apply to integrate teachers’ development by learn by themselves, seminar and do it 
in the real situation. 3.2 The result of properly assessment to act in keeping with the codes 
of possible enriching proficiency for Developing a program to enhance teachers’ teamwork 
under the office of Secondary Education Service Area 21 found that the keeping, suitability, 
possibility the beneficial and concordance in the high level.

Keywords: Developing a Program to Enhance Teachers’ Teamwork. 
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บทนำา

การพัฒนาบุคคลมีความสำาคัญต่อ
ประสิทธิภาพขององค์กร ความเปลี่ยนแปลงของ
องคก์รมคีวามจำาเปน็ตอ้งปรบัเปล่ียนพฤตกิรรม วิธี
การทำางานให้เหมาะสมสอดคล้องกับสถานการณ์
ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น องค์กรเดิมที่เป็นอยู่
อาจถูกปรับเปลี่ยนให้เป็น “องค์กร แห่งการเรียน
รู้” (Learning Organization) ซึ่งเป็นองค์กรสมัย
ใหม่ที่เป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge Based 
Society) เพราะความรู้จะทำาให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจ
หลักการ วิธีการ หรือ การปฏิบัติใดๆ ที่จะนำาไป
สู่ผลสัมฤทธิ์ของงานได้ (อมรเทพ แกล้วกสิกรรม. 
2549: 25) และในช่วงของแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสงัคมแหง่ชาตฉิบบัที ่12 (พ.ศ. 2560-2564) 
ประเทศไทยจะ ยังคงประสบสภาวะแวดล้อมและ
บริบทของการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่อาจก่อให้เกิด
ความเสี่ยงท้ังจากภายใน และภายนอกประเทศ 
แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จึงจ้าเป็นต้องยึดกรอบ
แนวคิดและหลักการในการวางแผนที่สำาคัญ ดังนี้ 
(1) การน้อมนำาและประยุกต์ใช้หลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียง (2) คนเป็นศูนย์กลางของการ
พัฒนาอย่างมีส่วนร่วม (3) การสนับสนุนและส่ง
เสรมิแนวคดิการปฏริปูประเทศ และ (4) การพฒันา
สูค่วามม่ันคง มัง่คัง่ ยัง่ยนื สงัคมอยู ่ร่วมกันอยา่งมี
ความสขุ (สำานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกจิ
และสังคมแห่งชาติ. 2558: 1)

การทำางานเป็นทีมมีความสำาคัญกับการ
ทำางานในองคก์ารเป็นอย่างมาก ไม่เพียงแตที่มงาน
จะชว่ยทำาใหวั้ตถปุระสงคข์องหนว่ยงาน บรรลเุปา้
หมายเทา่นัน้ แตท่มีงานยงัจะเปน็องคป์ระกอบทีม่ี
อทิธพิลตอ่บรรยากาศการทำางานของ หน่วยงานน้ัน
อีกดว้ย หนว่ยงานมคีวามจำาเปน็ทีจ่ะตอ้งสร้างทมี
งานด้วยเหตุผลต่อไปนี้ คือ 1) งานบางอย่างเป็น
งานทีไ่มส่ามารถทำาสำาเรจ็คนเดยีวได ้2) หนว่ยงาน
มคีวามเร่งด่วนทีต่้องการ ระดมบคุลากร เพือ่ที่จะ
ปฏิบัติงานให้เสร็จทันเวลาที่กำาหนด 3) งานบาง
อย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความ

เชีย่วชาญจากหลายฝา่ย 4) งานบางอย่างเป็นงานท่ี
มหีลายหน่วยงาน รบัผดิชอบ จงึตอ้งการความรว่ม
มืออย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 5) เป็นงาน
ที่ต้องการความคิด ริเริ่มสร้างสรรค์ เพื่อแสวงหา
แนวทางวธีิการและเปา้หมายใหม่ๆ  และ 6) หนว่ย
งานตอ้งการทีจ่ะสรา้งบรรยากาศของความสามคัคี
ให้เกิดขึ้น (บุตรี จารุโรจน์. 2550: 109) 

ครเูป็นปัจจยัสำาคญัในระดับโรงเรยีนท่ีสง่ผล
ตอ่การเรยีนรูข้องนกัเรยีนมากทีส่ดุจากการทดสอบ
ระดบันานาชาตปิระเทศทีม่ผีลสมัฤทธิท์างการเรยีน
รู้สูงจะมีแนวโน้มการเติบโตทางเศรษฐกิจสูงกว่า
ขณะเดียวกันประเทศที่มีประชากรมีการศึกษาดีมี
คณุภาพจะมคีวามเป็นประชาธิปไตยและเสถียรภาพ
ทางการเมืองและสังคมสูงกว่า (Hanushek และ 
Rivkin, 2010) และการจัดการศึกษาไม่สามรถ
ทำาลำาพังเพียงคนเดียวได้ จำาต้องอาศัยการร่วม
แรงรว่มใจ ประสานรว่มมอืกนัทำางานเปน็ทมีซ่ึงใน
ปัจจุบันหน่วยงานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐ ภาค
เอกชน ภาครัฐวิสาหกิจ ต่างก็พยายามปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงพัฒนาองค์การ ให้มีรูปแบบวิธีการ
ทำางานเป็นทีมแทนทีจะมุ่งบุคคลเพียงคนเดียว 
เพราะการทำางานเป็นกลุ่มช่วยสร้างความร่วมมือ
ร่วมใจและส่งผลต่อการเปล่ียนแปลง รวมถึงการ
ปรับปรุงฟื้นฟูองค์การได้มากกว่า (สุนันทา เลา
หนันทน.์ 2540: 13) การทำางานเป็นทีมจงึเกิดเป็น
ปจัจยัพืน้ฐานสำาคญัทีอ่งคก์รตอ้งการจากพนกังาน
ทุกคน ทุกระดับ เพื่อการดำาเนินงานขององค์การ
เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด 
การสร้างและการพัฒนาการทำางานเป็นทีมนับ
เป็นเทคนิคการพัฒนาองค์การที่สำาคัญอย่างหนึ่ง 
ในสภาพการณ์ทางการจัดการเรียนรู้ที่ผ่านมาพบ
ว่าการพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครูยังเป็นสิ่งท่ีต้อง
มกีารพฒันาคอ่นข้างมากกลา่วกันวา่การพฒันาครู
นัน้นอกจากจะพจิารณาบรบิทสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลง
แล้วจะต้องมีการพัฒนาสมรรถนะครูด้วยสภาพ
สังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน
ทำาให้ครูจำาเป็นต้องพัฒนาตนเองให้มีสมรรถนะ
ที่สูงขึ้นแต่การพัฒนาครูที่ผ่านมาประเทศไทยยัง
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ประสบปัญหาในด้านการพัฒนาครูบางประการ
จากผลการศึกษาวิจัยที่ยืนยันว่าการพัฒนาครูยัง
ขาดการพฒันาทีม่ปีระสทิธภิาพเพราะงบประมาณ
จำากัดไม่ตรงกับความต้องการของครูและขาดการ
ติดตามประเมินผลการพัฒนาและยังพบว่าการ
พัฒนาครูในปัจจุบันยังไม่มีเอกภาพด้านนโยบาย
และมาตรฐานท่ีชัดเจนแม้ว่าหน่วยงานต่างๆจะ
จัดโครงการพัฒนาครูเป็นจำานวนมากแต่ก็ยังซ้ำา
ซ้อนไม่เป็นระบบขาดประสิทธิภาพและขาดความ
ต่อเนื่องพบว่าส่วนใหญ่หน่วยงานกลางเป็นผู้จัด
วิธีการส่วนใหญ่ใช้การอบรมบรรยายประชุมกลุ่ม
ย่อยและสรุปความคิดเห็นต่อที่ประชุมใหญ่อีกทั้ง
มีผู้เข้าประชุมค่อนข้างมากและที่สำาคัญคือครูต้อง
ละทิ้งการสอนเข้ามารับการอบรมจึงมีค่าใช้จ่าย
สูงและไม่สามารถติดตามผลการพัฒนาได้อย่าง
ต่อเน่ืองทำาให้ไม่เห็นผลการนำาความรู้ที่ได้รับจาก
การอบรมไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมและไม่
สามารถแก้ไขปัญหาของโรงเรียนได้ตรงประเด็น 
(สุรศักดิ์ ปาเฮ. 2556) โดยการปฏิบัติงานของครู
ในสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา 
เขต 21 ยึดเอาหลักการจากค่านิยมสำานักงานเขต
พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21(Second-
ary Educational Service Area Twenty-one: 
SESAT) S (Support) เป็นหน่วยงานส่งเสริมและ
สนับสนุน E (Educational) การศึกษามีคุณภาพ
ดี S (Student) นักเรียนมีคุณค่า A (Asean) มุ่ง
หนา้สูป่ระชาคมอาเซยีน T (Teamwork) พากเพยีร
ทำางานเป็นทีม โดยพันธกิจคือ พัฒนาสู่คุณภาพ
ระดับสากลด้วยการบริหารจัดการแบบมีส่วนร่วม
ของทุกภาคส่วนในการบริหารจัดการศึกษา การ
ทำางานเป็นทีมของครูจึงมีส่วนสำาคัญในเรื่องการ
พัฒนาองค์กรให้มีประสิทธิภาพตามนโยบายของ
สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 
ในเรื่องของ พากเพียรทำางานเป็นทีม จึงควรมีการ
ศกึษาแนวทางการพฒันาในเรือ่งการทำางานเปน็ทมี
ของครู เป็นโปรแกรมฝึกอบรม หรือ เป็นแนวทาง
พัฒนาครูภายในองค์กรในเรื่องการทำางานเป็นทีม 
เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในการขับเคลื่อนองค์กร

และสร้างความเชื่อมั่นแก่ผู้ใช้บริการและสังคม

ความมุ่งหมายของการวิจัย: 

1. เพือ่ศกึษาองคป์ระกอบและตวัชีว้ดัการ
ทำางานเปน็ทมีของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่าร
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 21

2. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์และวิธีเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของ
ครู สังกัดเขตพื้นที่การมัธยมศึกษา เขต 21

3. เพื่อพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำางานเป็นทีมของครู สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 

วิธีดำาเนินการวิจัย

ผูว้จิยัดำาเนนิการวจิยัเปน็ 3 ระยะ ดงัตอ่ไปนี้

ระยะที่ 1 การศึกษาองค์ประกอบและตัว
ชี้วัดการทำางานเป็นทีมของครูสังกัดสำานักงานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 ศึกษาเอกสาร 
วรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการ
ทำางานเปน็ทีมของคร ูสงัเคราะหข์อ้มูลจากเอกสาร 
ทฤษฎี แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะการทำางานเป็น
ทีมของครู เพื่อให้ได้องค์ประกอบ และตัวชี้วัดการ
ทำางานเป็นทีมของครูในสังกัดสำานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21

กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซ่ึงตรวจสอบความเหมาะ
สมขององคป์ระกอบและตวัชีว้ดั ไดแ้ก่ ผูเ้ชีย่วชาญ 
จำานวน 5 คน 

ระยะที ่2 การศกึษาสภาพปจัจุบนั สภาพ
ทีพ่งึประสงค ์และแนวทางการเสรมิสรา้งการทำางาน
เป็นทีมของครูสังกัดสำานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 21 

2.1 ประชากรทีใ่ชใ้นการศกึษาสภาพปจัจุบนั 
สภาพทีพ่งึประสงคแ์ละวธิกีารเสรมิสรา้งการทำางาน
เปน็ทมีของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 21 ปีการศึกษา 2558 ได้แก่ ผู้



219วารสารการบริหารและนิเทศการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  ปีที่ 8 ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม 2560

บริหารสถานศึกษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
ในจังหวัดหนองคาย และ จังหวัดบึงกาฬ สังกัด
สำานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 
ปีการศึกษา 2558โดยแยกเป็นโรงเรียนขนาดเล็ก 
จำานวน429 คน โรงเรยีนขนาดกลาง จำานวน 703 
คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จำานวน 427 คน และ
โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จำานวน 358 คน รวม
ทั้งสิ้น 1,917 คน

2.2 กลุ่มตัวอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นีไ้ดม้า
โดยวิธกีารสุม่แบบแบ่งช้ันภมิู (Stratified Random 
Sampling) ตามตามขนาดของโรงเรียน กำาหนด
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของเครจซี่
และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) (บุญชม ศรี
สะอาด. 2553: 46-47) ประกอบด้วย ผู้บริหาร
สถานศกึษาและครใูนโรงเรยีนขนาดเลก็ จำานวน 88 
คน โรงเรียนขนาดกลาง จำานวน 99 คน โรงเรียน
ขนาดใหญ ่จำานวน 68 คน และโรงเรยีนขนาดใหญ่
พิเศษ จำานวน 65 คนรวมทั้งสิ้น 320 คน

ระยะที ่3 การพัฒนาโปรแกรมเสรมิสรา้ง
การทำางานเปน็ทีมของคร ูสังกัดสำานกังานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลซึ่ง
ทำาหน้าที่ประเมินความเหมาะสม ถูกต้อง เป็นไป
ได ้เปน็ประโยชนข์องโปรแกรมเสรมิสรา้งการทำางาน
เปน็ทมีของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา
มัธยมศึกษา เขต 21 ได้แก่ผู้เชี่ยวชาญ 7 คน

เครื่องมือที่ใช้ในก�รวิจัย

1. แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่
พึงประสงค์การเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของ
คร ูเป็นเคร่ืองมอืท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูเกีย่ว
กับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ในการเสริม
สรา้งการทำางานเปน็ทมีของครซูึง่แบบสอบถาม แบง่
ออกเป็น 2 ตอน ดังนี้

ตอนที ่1 ขอ้มลูท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
มลีกัษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check list)

ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามระดับสภาพ
ปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ในการเสริมสร้าง
การทำางานเปน็ทีมของคร ูสังกัดสำานกังานเขตพืน้ที่

การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 เปน็แบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ (Rating Scale) โดยแต่ละ
ข้อคำาถามมีเกณฑ์ ดังนี้ 

5 หมายถึง มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์มากที่สุด

4 หมายถึง มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์มาก

3 หมายถึง มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์ปานกลาง

2 หมายถึง มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์น้อย

1 หมายถึง มีสภาพปัจจุบันและสภาพที่
พึงประสงค์น้อยที่สุด

2. แบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง ซ่ึงมี
วิธีการสร้าง ดังนี้

2.1 วเิคราะหเ์นือ้หาจากกรอบแนวคดิของ
การวิจัย และองค์ประกอบที่ได้จากการสังเคราะห์
ในการสร้าง

2.2 กำาหนดประเดน็คำาถามทีมุ่่งศึกษาข้อมูล
เชิงคุณภาพเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะ
การทำางานเป็นทีมของครู

2.3 นำาแบบสัมภาษณ์ที่สร้างขึ้นเสนอต่อ
อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ 5 คน ในการ
ตรวจสอบความตรงเชงิเนือ้หา (Content Validity) 
และหาคา่ดชัน ีความสอดคลอ้ง (Index of Item of 
Consistency: IOC) ทีมี่คา่ความสอดคลอ้ง (IOC) 
อยู่ระหว่าง 0.60 - 1.00 

2.4 นำาแบบสัมภาษณ์มาปรับปรุงแก้ไข
ตามข้อเสนอแนะที่ได้รับจากผู้เช่ียวชาญแล้วนำา
เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบอีกครั้ง 
กอ่นนำาไปจดัพมิพ์เปน็แบบสัมภาษณฉ์บบัสมบรูณ์

สถิติที่ใช้ในการวิจัย

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่า
เฉลี่ย ( ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)
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ผลการวิจัย

1. ผลการวเิคราะห ์สงัเคราะหอ์งคป์ระกอบ
และตวัชีวั้ดการทำางานเปน็ทมีของคร ูผู้เชีย่วชาญทัง้ 
5 คน มีความเห็นว่า องค์ประกอบและตัวชี้วัดการ
ทำางานเปน็ทมีของครมูคีวามเหมาะสมโดยรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด 

2. ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพ
ที่พึงประสงค์ และวิธีเสริมสร้างการทำางานเป็น
ทีมของครู สังกัดสำานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 21 โรงเรียนมีโครงสร้างการ
บริหารและสายงานการบงัคบับญัชาทีเ่ปน็ทางการ 
ซึ่งในการปฏิบัติงานจะมีคำาสั่งมอบหมายตามสาย
งาน และมอบอำานาจการบงัคบับญัชาใหเ้ปน็ลำาดบั
ชั้น ซึ่งถือเป็นการทำางานเป็นทีมของโรงเรียน การ
เรียนรู้การทำางานเป็นทีม ครูเรียนรู้จากการปฏิบัติ
งาน และการนิเทศจากผู้บริหาร

2.1 ภาวะผูน้ำาเกดิจากความเชือ่มัน่ ศรทัธา
ในความรู้ ความสามารถมิใช่เกิดจากตำาแหน่ง

2.2 การกำาหนดเป้าหมายของโรงเรียนเกดิ
จากวสิยัทศัน์ของผูน้ำาองคก์ร และฝา่ยแผนงานของ
โรงเรียนนำามาวิเคราะห์และจัดทำาเป็นแผนงานให้
เป็นรูปธรรมสามารถนำาไปปฏิบัติได้

2.3 การสือ่สาร โรงเรยีนใชว้ธิกีารสือ่สารกบั
ครหูลายรปูแบบ เช่น การประชุมปรึกษาหารอื การ
ใชส่ื้อมลัติมเีดยี การจดัทำาเอกสารสิง่พมิพ ์เปน็ตน้

2.4 ด้านความสมัพนัธ์ โรงเรยีนมบีรรยากาศ
การทำางานที่เป็นกันเอง ครูมีการประชมกันอยู่ 
เสมอๆ และโรงเรียนจัดกิจกรรมส่งเสริมความ
สามัคคีของครูเป็นครั้งคราว 

2.5 ดา้นการมสีว่นรว่ม โรงเรยีนเปดิโอกาส
ให้ครูได้มีส่วนร่วมทุกขั้นตอนของการทำางาน โดย
เฉพาะการเสนอความคิดเห็น 

2.6 ปัญหาเรื่องการทำางานเป็นทีมของ
โรงเรยีน คอื 1) เรือ่งการตดัสนิใจ ครไูมก่ลา้ตดัสิน
ใจ ตอ้งรอผูบ้ริหารสัง่การ เนือ่งจากกลวัพลาด หรอื
ไมถู่กใจผู้บริหาร 2) ขาดการประเมนิผลการปฏบิตัิ

งาน เนือ่งจากเมือ่ทำางานเสรจ็แล้วไมไ่ด้จัดทำาแบบ
สรุปและประเมินผลอย่างจริงจัง

3. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำางานเปน็ทมีของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่าร
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 21

3.1 ลำาดบัความตอ้งการจำาเปน็ในการเสรมิ
สรา้งการทำางานเป็นทีมของคร ูสังกดัสำานกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 เรยีงลำาดบัจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 1) ด้านภาวะผู้นำา
ที่เหมาะสม 2) ด้านการกำาหนดเป้าหมายร่วมกัน 
3) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านความ
สัมพันธ์ และ 5) ด้านการมีส่วนร่วม ตามลำาดับ

3.2 โปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็น
ทีมของครู สังกัดสำานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 21 ใช้วิธีการพัฒนาแบบผสม
ผสาน คือ 1) การศึกษาด้วยตนเอง 2) การอบรม 
3) การศึกษาดูงาน และ 4) การปฏิบัติจริง โดยมี
เอกสารประกอบ เป็นชุดการเรียนรู้ 3 ชุด คือ และ
เอกสารคู่มือ

3.3 ผลการประเมนิความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ ความสอดคล้อง และความมีประโยชน์
ของโปรแกรมและคู่มือการใช้โปรแกรมเสริมสร้าง
การทำางานเป็นทีมของครู โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน 
พบว่า มีความเหมะสมในระดับมาก มีความเป็น
ไปได้ในระดับมาก มีความสอดคล้องในระดับมาก 
และมีประโยชน์ในระดับมาก 

อภิปรายผลการวิจัย

1. การสงัเคราะหอ์งคป์ระกอบและตวัชีว้ดั
การทำางานเปน็ทีมของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ประกอบด้วยองค์
ประกอบ 5 ด้านคือ 1) ด้านภาวะผู้นำาที่เหมาะสม 
2) ด้านการกำาหนดเป้าหมาย 3) ด้านการสื่อสาร
เชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านความสมัพนัธ์ 5) ด้านการมี
สว่นรว่ม ผูว้จิยัไดส้รปุรายละเอยีดแตล่ะดา้น ดงันี้

1.1 ดา้นภาวะผูน้ำาทีเ่หมาะสม การทำางาน
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เปน็ทีมจะต้องมบีทบาทผูน้ำาทีด่ ีมมีาตรฐานในการ
ปฏบิัตงิานสงู ไมผู่กขาดเป็นผูน้ำาคนเดียวของกลุม่ 
แตภ่าวะผูน้ำาจะกระจายไปทัว่กลุม่ตามสถานการณ์
ทีเ่หมาะสม ผลการประเมิน (  = 4.70) สอดคล้อง
กับเดชา ศิลาจรุญลักษณ์ (2551: 13) กล่าวว่า 
การทำางานเปน็ทมีดา้นภาวการณเ์ปน็ผูน้ำา หมายถงึ
ความเปน็ผูน้ำาในการปฏบิตัภิารกจิรว่มกนัทำางานกับ
สมาชิกในทีมงาน เพื่อกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งให้
บรรลุตามวตัถปุระสงค ์โดยการกระจายอำานาจให้
กบัสมาชกิทกุคนในทมีงาน รูจ้กัพัฒนาเพือ่นรว่มงาน 
และการกระตุน้ใหท้มีงานสรา้งสรรคภ์ารกจิใหม่ๆ
ขึ้นมา และฉันทนา จันทร์บรรจง (2542: 179) 
กลา่ววา่ ผู้นำาท่ีคุณลกัษณะเหมาะสม คณุลกัษณะ
ของหวัหนา้หรอืผูน้ำาทมี ไดแ้ก ่เปน็ทีย่อมรบันบัถอื
ของสมาชิกกลุ่มด้วยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผย 
จริงใจ ซื่อสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพลครอบงำา
กลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการทุกรูปแบบ มีความรู้ความ
สามารถและประสบการณ์ในงานสูง สามารถนำา
การประชุมได้อย่างดี ไม่ผูกขาดเป็นหัวหน้าหรือ
ผู้นำา พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และ
สามารถเสนอผลงานให้กลุม่และสาธารณเขา้ใจได้ 

ภาวะผูน้ำา เปน็ความสามารถในการมีอทิธพิล
ต่อกลุ่ม เพื่อให้ดำาเนินงานได้บรรลุเป้าหมาย ทั้งนี้
แหลง่ทีม่าของการมีอทิธพิลอาจเป็นอย่างทางการ 
เช่น ได้กำาหนดชัดเจนมากับตำาแหน่งทางบริหาร
ขององค์การนัน้วา่มอีำานาจอะไรบา้งเพยีงไร ดงันัน้
การไดรั้บบทบาทการเปน็ผูน้ำาในตำาแหนง่บรหิาร ก็
ทำาให้บุคคลนั้น ได้รับอำานาจและเกิดอิทธิพลต่อผู้
อืน่ตามมา อยา่งไรก็ตามความเปน็จรงิพบวา่ ไมใ่ช่
ผูน้ำาทกุคนทีส่ามารถเปน็ผูบ้รหิาร (Not all leaders 
are managers) และเช่นเดียวกัน ก็ไม่ใช่ผู้บริหาร
ทุกคนท่ีสามารถเป็นผู้นำา (Not all managers 
are leaders) ด้วยเหตุนี้เพียง แค่องค์การได้มอบ
หมายอำานาจหน้าที่ให้แก่ผู้บริหารนั้น ยังไม่มีหลัก
ประกนัอยา่งเพยีงพอวา่ผูน้ัน้จะสามารถในการนำา
ไดอ้ยา่งมปีระสทิธผิล ท้ังนีอ้าจมอีทิธพิลจากปัจจยั
แวดล้อมภายนอกที่มีผลกระทบมากกว่าอิทธิพล
ที่กำาหนดตามโครงสร้างองค์การก็ได้ หรือกล่าว

อีกนัยหนึ่ง ได้ว่า ผู้นำาสามารถเกิดขึ้นจากกลุ่มคน
ให้การยอมรับนับถือได้เช่นเดียวกับที่มาจากการ
แต่งตั้งอย่างทางการ ในองค์การที่ดีจำาเป็นต้อง มี
ทั้ง ภาวะผู้นำาและการบริหารจัดการ ที่เข้มแข็งจึง
จะทำาให้เกิด ประสิทธิผลได้สูงสุด โดยเฉพาะภาย
ใต ้ภาวะของโลก ทีมี่พลวตัสงู ยอ่มตอ้งการไดผู้น้ำา
ที่กล้าท้าทายต่อการดำารงสถานภาพเดิม มีความ
สามารถในการสร้างวิสัยทัศน์ และสามารถในการ
ดลใจสมาชิก ทั้งองค์การให้มุ่งต่อความสำาเร็จตาม
วสิยัทัศนน์ัน้ แตเ่รากยั็งตอ้งมกีารบรหิาร Gibson, 
Ivancevich และDonnelly (1997: 272) มอง
ภาวะผู้นำา (Leadership)ในเชิงปฏสิมัพนัธร์ะหว่าง
กนัของสมาชิกในกลุ่ม โดยมผีูน้ำาเปน็ตวัแทนในการ
เปลีย่นแปลง เปน็บคุคลทีม่อีทิธพิลตอ่บคุคลอืน่ๆ
ในกลุ่ม ภาวะผู้นำาจึงเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพล
และปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เป็นตัวแทนของ
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบต่อพฤติกรรมและ
การปฏิบัติงานของสมาชิกคนอื่นในกลุ่ม ทั้งนี้การ
เปลี่ยนแปลงนั้นต้องมุ่งไปสู่การบรรลุเป้าหมาย
ของกลุ่มด้วย ผู้นำาอาจจะเป็นบุคคลที่มีตำาแหน่ง
อย่างเป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ ซึ่งเรา
มักจะรับรู้เกี่ยวกับผู้นำาที่ไม่เป็นทางการอยู่เสมอ 
เนือ่งจากบคุคลนัน้มลีกัษณะเด่นเปน็ทีย่อมรบัของ
สมาชิกในกลุ่ม ทำาให้สมาชิกแสดงพฤติกรรมทีม่นี้ำา
หนักและเป็นเอกภาพ โดยเขาจะใช้ภาวะผู้นำาใน
การปฏิบัติการและอำานวยการโดยใช้กระบวนการ
ติดต่อสัมพันธ์กัน เพื่อมุ่งบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 
(มัลลิกา ต้นสอน. 2544: 47) 

1.2 ด้านการกำาหนดเป้าหมายร่วมกนัเป้า
หมายเปน็ปจัจยัทีส่ำาคญัในการทำางานเปน็ทมี การ
กำาหนดเป้าหมายจะต้องชัดเจน สมาชิกต้องรับรู้
และเข้าใจเปา้หมายรว่มกันวา่จะทำาอะไรให้เกิดผล
สำาเร็จ การประเมินองค์ประกอบและตัวชี้วัดการ
ทำางานเป็นทีมของครู ( = 4.72) สอดคล้องกับ
ประโยชน ์คลา้ยลกัษณ ์(2555: 174) การทำางาน
เปน็ทมีตอ้งมกีารกำาหนดเปา้หมายทีช่ดัเจนเพราะ
เป็นหัวใจสำาคัญของการทำางานเป็นทีม การเขียน
เป้าหมายเป็นลายลักษณ์อักษรและระบุข้อมูลให้
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ชัดเจนเป็นตัวเลขได้ยิ่งดี ณัฐพันธ์ เขจรนันท์ และ
คณะ. (2545: 23) กลา่ววา่ การกำาหนดเปา้หมาย
เป็นเรื่องสำาคัญและขาดไม่ได้กับทุกทีมเพราะเป้า
หมายทีท่กุคนมสีว่นร่วมจะทำาใหเ้กดิการพฒันาทมี
สมาชิกทุกคนจะต้องเข้าใจ มีส่วนร่วมและมีความ
ผกูพนักบัเปา้หมายของทมี และการทำางานเปน็ทมี
ตอ้งมกีารกำาหนดเปา้หมายทีช่ดัเจนและสอดคลอ้ง
กับวัตถุประสงค์ รวมทั้งสมาชิกทุกคนต้องยอมรับ
เป้าหมายของทีม 

การกำาหนดเปา้หมายเปน็เปน็ขัน้ตอนหนึง่
ของกระบวนการวางแผน เป้าหมายเป็นผลลัพธ์
สุดท้ายที่องค์การต้องการให้บรรลุผล เป็นองค์
ประกอบทีส่ำาคญัของกระบวนการวางแผนทีจ่ะชว่ย
เสริมสรา้งความมีประสทิธภิาพและประสทิธผิลใน
การบรหิารหลายประการ เช่น เป็นสิง่จงูใจท้าทาย
ให้เกิดการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุผล แสดงความ
คาดหวังขององค์การให้เห็นอย่างชัดเจน ทำาให้ผู้
ปฏิบัติมีทิศทางในการทำางาน ไม่เป็นเสมือนเรือ
ที่เดินทางไปอย่างไร้จุดหมายปลายทาง และช่วย
ให้การควบคุมกำากับเป็นไปอย่างสะดวก (วิโรจน์ 
สารรัตนะ. 2546: 59)

1.3 ดา้นการสือ่สารเชงิสรา้งสรรค ์บคุคล
ทีม่ารวมกนัทำางานนัน้จะตอ้งมกีารสือ่ความหมาย
ซึ่งกันและกัน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดความเข้าใจในการ
ทำางานรว่มกนั การส่ือสารทีเ่ปดิเผย จรงิใจ มีความ
ไวว้างใจตอ่จะทำาใหเ้กดิผลสำาเรจ็จากการประเมนิ
องคป์ระกอบและตวัชีว้ดัสมรรถนะการทำางานเปน็
ทีมของครู ( = 4.65) สอดคล้องกับ สิทธิโชค วรา
นุสันติกุล (2546: 71) การสื่อสารมีความสำาคัญ
อย่างยิ่งต่อความสำาเร็จของงานทำาให้เกิดความรู้
ความเข้าใจท่ีตรงกัน และทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
(2551: 79) กล่าวว่า การสื่อสารโดยให้สมาชิก
สามารถติดต่อส่ือสารกันอย่างอิสระเปิดเผยทั้ง
ในทีมหรือระหว่างทีมงานกับสังคมภายนอก การ
สื่อสารทำาให้เกิดความเข้าใจกันเป็นอย่างดี การ
พัฒนาทกัษะการสือ่สารเพือ่ใหม้ปีระสทิธภิาพและ
สามารถสร้างผลผลิตได้ตามเป้าหมายขององค์กร 
นั้นมีความจำาเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องพัฒนาความรู้

ความเข้าใจ และทักษะเพ่ือพัฒนาพฤติกรรมการ
ส่ือสารทั้งส่วน บุคคลและระหว่างบุคคล จะช่วย
ให้กระบวนการสื่อสารเกิดประสิทธิผลอย่างยั่งยืน 
และสร้างเสริมความสัมพันธ์อันดี ระหว่างบุคคล 
ช่วยยกระดับการพัฒนาองค์การสู่องค์การแห่ง
ความสุข(Happiness Organization) ได้เป็นการ
พัฒนา ทักษะการสื่อสารด้วยใจที่มีประสิทธิภาพ 
(Effective Communication)เพื่อการปฏิบัติงาน
และการบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพาน
การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ ดังนั้น การสื่อสารและ
การประสานงานให้ได้ผลดีนั้น ผู้ปฏิบัติงานต้องมี
ทักษะในการส่ือสารและการประสานงานระหว่าง
คนทำางานรว่มกัน และระหวา่งหนว่ยงาน เพือ่ทำาให้
งานราบรื่น มีทิศทางเดียวกัน เป็นกุญแจสำาคัญที่
จะช่วยให้พนักงานในองค์กร มีขั้นตอนและวิธีการ
ในการสรา้งสรรคผ์ลงานรว่มกนัอยา่งมปีระสทิธผิล 
พรอ้มทัง้ยงัชว่ยสร้างสรรคบ์รรยากาศในการทำางาน
ร่วมกัน ด้วยร้อยยิ้ม มีศักยภาพในการทำางานที่มี
ประสบความสำาเร็จร่วมกัน ทั้งองค์กร 

การสื่อสารที่สัมฤทธิผลที่ดี คู่สื่อสารเกิด
ความพึงพอใจและเข้าใจกันตลอดเวลาที่สื่อสาร
กนันัน้ ในการสือ่สารตอ้งเลอืกคำาทีเ่หมาะ ไดค้วาม
หมายที่ต้องการ และเหมาะกับบุคคล เหมาะกับ
โอกาสอีกด้วย ดังนั้นก่อนสื่อสารกันทุกครั้ง ผู้ส่ง
สารควรมีความรู้เร่ืองมนุษย์สัมพันธ์ ก็จะช่วยให้ 
การสื่อสารมีสัมฤทธิผลมากที่สุด ดังที่ มัลลิกา 
คณานรุกัษ ์(2547: 1) กลา่ววา่ สารอยา่งเดยีวกนั 
ถ้าส่งสารให้ผู้รับสารในโอกาสที่ต่างกัน อาจได้ผล
สมัฤทธิท์ีต่า่งกนั หรอืแมแ้ตใ่นโอกาส เดยีวกนั แต่
ผูร้บัสารตา่งกนักอ็าจรบัรูส้ารนัน้ตา่งกนั ตามหลกั
จติวทิยาเกีย่วกบัแรงจงูใจ ทศันคต ิอารมณ ์การรบั
รู ้บคุลิกภาพ ฯลฯ ของผูร้บัสาร การเขา้ใจจติวทิยา
ของบุคคลที่ต้องการสื่อสารด้วย จึงเป็นสิ่งจำาเป็น

1.4 ด้านความสัมพันธ์ การสร้างความ
สัมพันธ์ และรักษาความสัมพันธ์อันดีกับบุคคล
อื่นในทุกระดับ รวมทั้งการออกแบบกิจกรรมและ
แสวงหาโอกาสสร้างเครือข่ายใหม่ๆ ตลอดจน
กำาหนดกลยุทธ์และแนวทางในการพัฒนาสร้าง
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สัมพันธภาพท่ีดีกับเครือข่าย เพื่อให้การดำาเนิน
งานบรรลเุปา้หมาย การประเมนิองคป์ระกอบและ
ตัวชี้วัดสมรรถนะการทำางานเป็นทีมของครู (  = 
4.73) สอดคลอ้งกบั ฉนัทนา จนัทรบ์รรจง (2542: 
179) กล่าวว่า องค์ประกอบด้านปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นหรือหรือความ
สัมพันธ์ท่ีแน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิก
เป็นปัจจัยที่สำาคัญอีกประการหน่ึงของการทำางาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ และรัชนีกร สมทรัพย์ 
(2550: 12-13) กล่าวว่า องค์ประกอบด้านความ
สัมพันธ์ หมายถึงผู้บริหารและครูยิ้มแย้มแจ่มใส
ต่อกัน มีความเป็นกันเอง ยอมรับความผิดพลาด
ของเพื่อนร่วมทีมได้ มีความสามัคคีและสังสรรค์
ร่วมกัน โรงเรียนเป็นหน่วยงานซ่ึงประกอบด้วยผู้
ร่วมงานหลายระดับตั้งแต่ระดับสูงสุดระดับสูงสุด
ก็จัดเป็นผู้บริหารหรือ ผู้อำานวยการ ซึ่งเป็นฝ่าย
กำาหนด นโยบายหรือวางแผน เพื่อให้งานดำาเนิน
ไปสู่จุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ ส่วนผู้บริหารระดับรองลง
ไปก็จะ เป็นผู้คอยควบคุมดูแลผู้ปฏิบัติงานหรือ
คนงานในหน่วยงานที่ตนรับผิดชอบให้ปฏิบัติงาน
ให้สำาเร็จ ลุล่วงตามเป้าหมายหรือนโยบายที่วาง
ไว ้และผู้ปฏิบัตงิานหรอืคนงานกจ็ะทำางานทีไ่ดร้บั
มอบหมาย ให้เสร็จสิ้นตามกำาหนด บุคคลเหล่านี้
ในองค์กรถือว่าเป็นผู้ร่วมงานกันแม้ว่าบางคนอาจ
จะทำาหนา้ทีเ่ปน็หวัหนา้หรอืผูบ้งัคบับญัชา บางคน
จะทำาหน้าทีเ่ปน็ลกูนอ้งหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชา กเ็ปน็ 
เพยีงบทบาทหนา้ท่ีท่ีถูกกำาหนดขึน้ตามกฎ ระเบียบ
หรอืโครงสรา้งขององค์กร แตท่กุฝา่ยม ีความสำาคญั
ไม่ยิ่งหย่อนกว่ากัน ดังนั้น การสร้างความสัมพันธ์
อนัดรีะหวา่งเพ่ือนรว่มงานนอกจากจะทำาใหต้วัเอง
มคีวามสุขแลว้ เพือ่นรว่มงานกจ็ะมคีวามรกัใคร ่มี
ความเป็นมิตร ยอมเสียสละประโยชน์ส่วนตนเพื่อ
ประโยชนส์ว่นรวม ซึง่จะส่งผลดีตอ่การทำางานเปน็
ทีมของครู ทีมจะมีความแข็งแกร่ง การทำางานร่วม
กันจะมีประสิทธิภาพ ทำาให้งานขององค์กรบรรลุ
ตามเป้าหมายที่กำาหนดอย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล

1.5 ด้านการมีส่วนร่วม ผู้นำาทีมใช้การ

บรหิารแบบมสีว่นรว่ม เปดิโอกาสใหส้มาชกิทกุคน
ได้มีส่วนร่วมในทุกขั้นตอนของการทำางาน มีการ
รับฟัง แลกเปล่ียนความคิดเห็นของสมาชิกในทีม 
พร้อมทั้งสามารถกำาหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย 
และแผนการดำาเนินงานของทีม ตลอดจนติดตาม 
ตรวจสอบ และประเมินผลความสำาเร็จของทีม (  
= 4.75)สอดคล้องกับปาริชาติ ศรีเหรา (2557: 
25) ที่กล่าวว่าการมีส่วนร่วมเป็นสิ่งที่สำาคัญอย่าง
ยิ่งต่อการทำางานเป็นทีมเพราะจะทำาให้งานบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ และยุพดี โสตถิ
พนัธแ์ละคณะ (2549: 5)กลา่วไวว้า่ความรว่มมอื
ในการปฏบิติังานเปน็การปฏบิติัร่วมกนัระหวา่งทมี
งาน โดยสมาชิกทกุคนในทีมรับรู้วา่ตนเองเป็นส่วน
หนึง่ของทมีมเีปา้หมายการพฒันาการทำางานรว่มกนั 
สามารถบรหิารจดัการโดยใชค้วามรูค้วามสามารถ
ตามมาตรฐาน มคีวามไวว้างใจยอมรบัซึง่กนัและกนั 
แลกเปลี่ยนความรู้ข้อมูล วางแผน ตัดสินใจ แก้ไข
ปญัหา เพือ่ให้การทำางานมีประสทิธภิาพ ระดบัข้ัน
ของการมีส่วนร่วมมีหลายระดับ และนักวิชาการ
ต่างๆ ได้กำาหนดไว้หลากหลายแต่ในสาระสำาคัญ
มีความคล้ายกันซ่ึง ได้จำาแนกการมีส่วนร่วมออก
เปน็ 4 ระดบั คอื 1) การมสีว่นรว่มในการตดัสินใจ  
(Decision Making) 2) การมสีว่นรว่มในการดำาเนนิ
การ (Implementation) 3) การมีส่วนร่วมในการ
รับผลประโยชน์ (Benefit) 4) การมีส่วนร่วมใน
การประเมินผล (Evaluation) การบริหารแบบมี
ส่วนร่วม เป็นวิทยาการสมัยใหม่ในด้านการแสดง
ความคิดเห็นและ รับฟังความคิดเห็นจากผู้ร่วม
งาน เพื่อที่จะนำาไปสู่กระบวนการตัดสินใจ วิธีการ 
ดงักล่าวจะทำาใหเ้กดิการยอมรบัในวตัถปุระสงค ์มี
ผลทางด้านจิตใจที่จะเป็น แรงผลักดันให้เกิดการ
สนับสนุน และรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 
คือ กระบวนการทำางานร่วมกันของกลุ่มคนเพื่อ
ประโยชนข์องหนว่ยงาน เป็นการรว่ม วางแผน รว่ม
คดิ รว่มทำา รว่มแกป้ญัหา รว่มประเมนิผล หรือการ
ทีผู่บ้งัคบับัญชา เปดิโอกาสให้ผูใ้ตบั้งคบับญัชาไดม้ี
โอกาสในการรว่มบรหิารจดัการในการทำางาน ใหม้ี
ความรูส้กึวา่ เปน็สว่นหนึง่ขององคก์ร และมคีวาม
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เต็มใจในการทำางานจนบงัเกดิผลดหีลายๆประการ
ต่อองค์กร (เมตต์ เมตต์การุณ์จิต. 2547: 23)

2. ผลการวเิคราะหส์ภาพปจัจุบนั สภาพที่
พงึประสงค ์และวธิเีสรมิสรา้งสมรรถนะการทำางาน
เป็นทีมของครู

2.1 ผลการวิเคราะห์การทำางานเป็นทีม
ของครูในสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมือ่พจิารณาเปน็รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทกุ
ดา้น เรียงลำาดบัจากคา่เฉลีย่มากไปหานอ้ย คอื 1) 
ด้านการมีส่วนร่วม 2) ด้านความสัมพันธ์ 3) ด้าน
การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านการกำาหนดเป้า
หมายร่วมกัน และ 5) ด้านภาวะผู้นำาที่เหมาะสม 
ผลการวเิคราะห์การทำางานเปน็ทมีของครใูนสภาพ
ที่พึงประสงค์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมือ่พจิารณาเปน็รายดา้นพบวา่อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ
ทกุดา้น เรยีงลำาดบัจากคา่เฉลีย่มากไปหานอ้ย ดังนี ้
1) ด้านการมีส่วนร่วม 2) ด้านความสัมพันธ์ 3) 
ดา้นดา้นการกำาหนดเปา้หมาย 4) ดา้นการสือ่สาร
เชิงสร้างสรรค์ และ 5)ด้านภาวะผู้นำาที่เหมาะสม 
เมือ่พจิารณาดา้นทีม่คีา่เฉล่ียต่ำาทีส่ดุของสภาพการ
ทำางานเปน็ทมีของครใูนสภาพปจัจบุนัและสภาพที่
พงึประสงค ์พบวา่สอดคลอ้งกนั คอื ดา้นภาวะผูน้ำา
ที่เหมาะสม เนื่องจากการทำางานเป็นทีมของครูใน
โรงเรียนมธัยมศึกษา สงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่าร
ศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 ยงัมชีอ่งว่างระหวา่งผู้นำา
ทมี และสมาชกิของทมี ในเรือ่งการตดัสนิใจ กล่าว
คือ มีการมอบหมายงานแต่ไม่ได้มอบอำานาจการ
ตดัสนิใจให ้ในการปฏบิตังิานให้ สมาชกิจงึรอคำาสัง่
จากผูม้อีำานาจเนือ่งจากกลวัวา่จะพลาด กลวัวา่ไม
ถกูใจ ทำาใหก้ารทำางานเปน็ทีมไมม่ปีระสทิธภิาพเทา่
ที่ควรจะเป็น สอดคล้องกับ ปราณี กุรุพิณพารักษ์  
(2549) ศึกษาเรื่อง แนวทางการสร้างทีมงานเพื่อ
พัฒนาองค์กร: กรณีศึกษาเฉพาะบุคลากรของ
มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร ์พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเหน็
ดว้ยในระดบัมากโดยเฉพาะลกัษณะการทำางานเปน็
ทีมสมาชิกต้องมีเจตนาที่ดี และตั้งใจทำางานร่วม
กนั ในระดบัมากทีส่ดุ ภาพรวมทศันะของบคุลากร
ต่อปัญหาอุปสรรคในการทำางานเป็นทีม พบว่า มี

ปัญหาในระดับปานกลาง โดยเฉพาะในด้านการ
บริหารจัดการองค์กร คือ หน่วยงานไม่มีการสร้าง
ขวัญและกำาลังใจในการทำางานเป็นทีม ด้านการ
ไม่มีนบายท่ีแน่นอนพบว่า หน่วยงานมีนโยบาย
การทำางานเป็นทีมไม่ชัดเจน ส่วนปัญหาจากการ
ดำาเนินงานของหน่วยงาน คือ การขาดการพัฒนา
ดา้นภาวะผู้นำาของทมีงาน ควรสง่เสริมให้สมาชิกมี
ส่วนร่มในการกำาหนดเป้าหมายในการทำางานเป็น
ทีม ควรมีการพัฒนาการทำางานเป็นทีมด้านภาวะ
ผู้นำาในเรื่องการชี้นำาและการตัดสินใจ

3. ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการ
ทำางานเปน็ทมีของคร ูสงักดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่าร
ศึกษามัธยมศึกษา เขต 21

3.1 ลำาดบัความตอ้งการจำาเปน็ในการเสรมิ
สรา้งการทำางานเป็นทีมของคร ูสังกดัสำานกังานเขต
พืน้ทีก่ารศกึษามธัยมศกึษา เขต 21 เรยีงลำาดบัจาก
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ 1) ด้านภาวะผู้นำา
ที่เหมาะสม 2) ด้านการกำาหนดเป้าหมายร่วมกัน 
3) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์ 4) ด้านความ
สัมพันธ์ และ 5) ด้านการมีส่วนร่วม ตามลำาดับ

3.2 โปรแกรมเสรมิสรา้งการทำางานเปน็ทมี
ของครู สังกดัสำานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษามธัยมศึกษา 
เขต 21 ใชว้ธิกีารพฒันาแบบผสมผสาน คอื 1) การ
ศกึษาดว้ยตนเอง 2) การอบรม 3) การศกึษาดงูาน 
และ 4) การปฏิบัติจริง โดยมีเอกสารประกอบ คือ 
เอกสารคูม่อื ผูว้จิยัไดด้ำาเนนิการโดยศกึษาแนวคดิ 
ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ประกอบกบัขอ้มลูพืน้
ฐานทีไ่ดจ้ากแบบสอบถาม และขอ้มลูเชงิประจกัษ์
จากการสมัภาษณผู้์บรหิารโรงเรยีนและครโูรงเรยีน
มัธยมศึกษา สังกัดสำานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มธัยมศกึษา เขต21 ทีม่ผีลงานการบรหิารโรงเรยีน
ทีป่ระสบผลสำาเรจ็ในประเดน็การพฒันาการทำางาน
เปน็ทมีของครู และได้นำามาร่างโปรแกรมพัฒนาการ
ทำางานเป็นทีมของครู ซึ่งประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
สว่นท่ี 1 โปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของ
ครซูึง่ใชว้ธิพีฒันาแบบผสมผสาน ประกอบดว้ย การ
ศึกษาด้วยตนเอง การอบรม การศึกษาดูงาน และ
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การปฏิบัติจริง ประกอบด้วย 6 ส่วน คือ หลักการ
และเหตุผล จุดมุ่งหมายของโปรแกรม โครงสร้าง
ของโปรแกรม กิจกรรมการพัฒนา วิธีการพัฒนา 
และการวัดและประเมินผล ส่วนที่ 2 คู่มือการ
ใช้โปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู 
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1คำาชี้แจงเกี่ยว
กับการใช้คู่มือ ส่วนที่ 2 กิจกรรมการพัฒนา ส่วน
ที ่3 การวดัและประเมนิผล สำาหรบัเนือ้หาสาระใน
กจิกรรมการฝกึอบรมจะเปน็เน้ือหาทีส่อดคลอ้งกบั
การทำางานเปน็ทมี เพือ่พฒันาศกัยภาพการทำางาน
เป็นทมีของคร ูการกำาหนดคณุสมบตัขิองวทิยากรผู้
ใหก้ารฝกึอบรม เชน่ เปน็ผูม้ปีระสบการณใ์นการฝกึ
อบรม มพีืน้ฐานในการจัดการเรียนการสอน เปน็ผู้
มคีวามเข้าใจและมทีกัษะในการทำางานเปน็ทมี เปน็
ผูม้คีวามเขา้ใจในจติวิทยาการเรยีนรูแ้บบผูใ้หญ ่ดงั
นั้นการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วม (Active Participa-
tion) จากประสบการณ์ของผู้ใหญ่ควรจะนำามา
ใช้เป็นวิธีการจัดการฝึกอบรม โปรแกรมการเสริม
สร้างการทำางานเป็นทีมของครูได้นำากระบวนการ
พัฒนาหลักสูตรของทาบา (Taba 1962: 10) 7 
ขั้นตอน คือ 1)การวิเคราะห์ความต้องการจำาเป็น 
2)การกำาหนดวัตถุประสงค์ 3) การเลือกเน้ือหา
สาระ 4) การจัดการเกี่ยวกับเนื้อหาสาระ 5) การ
เลือกประสบการณ์เรียนรู้ 6) การจัดการเกี่ยวกับ
ประสบการณ์เรียนรู้ และ 7) การตัดสินใจว่าจะ
ประเมินอะไรและวิธีการประเมิน และนำาไปให้ผู้
เชี่ยวชาญประเมินเพื่อแก้ไขปรับปรุงต่อไป

3.3 ผลการประเมนิความเหมาะสม ความ
เป็นไปได้ ความสอดคล้อง และความมีประโยชน์
ของโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของครู
และเอกสารคู่มือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน พบว่า มี
ความเหมะสม มคีวามเปน็ไปได ้มคีวามสอดคลอ้ง

และมีประโยชน์ ในระดับมาก

การประเมนิความเหมาะสม ความเปน็ไป
ได้ ความสอดคล้อง และความมีประโยชน์ ผู้วิจัย
ได้นำาร่างโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีม
ของครูและเอกสารคู่มือไปให้ผู้เชี่ยวชาญจำานวน 
7 คน ซึ่งมีความเชี่ยวชาญด้านต่างๆ ดังนี้ 1) ผู้
เชี่ยวชาญด้านการเขียนหลักสูตร การฝึกอบรม 
ดา้นวจิยัและประเมนิผลทางการศกึษา ซึง่มวีฒุกิาร
ศึกษาปริญญาเอก จำานวน 3 คน 2) นักวิชาการ
ทีม่คีวามรูค้วามสามารถด้านการพฒันาทรัพยากร
มนุษย์ วุฒิการศึกษาปริญญาเอก จำานวน 1 คน 
3) ผู้อำานวยการกลุ่มงานในสำานักงานเขตพื้นที่
การศกึษาทีม่คีวามรูค้วามสามารถดา้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์ วุฒิการศึกษาปริญญาเอก 1 คน 
และวุฒิการศึกษาปริญญาโท 1 คน 4) ผู้อำานวย
การโรงเรียนมัธยมศึกษาท่ีมีความรู้ความสามารถ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ วุฒิการศึกษา
ปรญิญาโท 1 คน ซึง่มคีวามเชีย่วชาญเพยีงพอทีจ่ะ
ประเมินและให้ข้อเสนอแนะเพื่อให้นำาไปปรับปรุง 
พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างการทำางานเป็นทีมของ
ครู สามารถนำาไปใช้จริงได้ 

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะในก�รวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมกีารศกึษาโปรแกรมการพฒันาการ
ทำางานเปน็ทมีของครผูา่นระบบเครอืขา่ยคอมพวิเตอร์

2. ควรมีการศกึษาปัญหา และอุปสรรคใ์น
การพัฒนาทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา อย่าง
ต่อเนื่อง เพื่อประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
การบริหารงานในสถานศึกษา 
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