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บทคัดย่อ 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์องค์ประกอบการท างาน

เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 2) พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 3) ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล และ 4) เสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ วิธีด าเนินการวิจัยมี 4 ขั้นตอน  
1) การศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและตัวบ่งชี้ แนวคิดการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบบันทึกเอกสารจากการสังเคราะห์ 
เอกสารได้องค์ประกอบหลักของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล  
2) การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล เครื่องมือที่ใช้ 
ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถามปลายเปิด มีค่าดัชนีความสอดคล้องเท่ากับ 1.00 และแบบสอบถาม  
มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่ามัธยฐาน และค่าพิสัย
ระหว่างควอไทล์ 3) ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม
ชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 0.80-1.00 มีค่าเชื่อมั่น
เท่ากับ 0.89 กลุ่มตัวอย่างเป็นผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 520 คน โดยการก าหนดขนาด
กลุ่มตัวอย่าง 20 ต่อ 1 ตัวแปร โดยการสุ่มแบบหลายขั้นตอน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าไค-สแควร์ ค่าชั้น
แห่งความเป็นอิสระ ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว และค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า 
และ 4) เสนอแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

 
 



ข 

ผลการวิจัยพบว่า 
1) องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การไว้วางใจ 2) การยอมรับนับถือ 3) การก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกัน 4) การติดต่อสื่อสาร และ 5) การสร้างความร่วมมือ  

2) ตัวบ่งชี้องค์กรสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ประกอบไปด้วย 22 ตัวบ่งชี้ 
ดังนี้ 1) การไว้วางใจ  มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการท างาน รักษา
ความเชื่อมั่น และการยึดหลักความซื่อสัตย์ 2) การยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ การวางคน
เหมาะสมกับงาน  ยอมรับกฎ กติกาของทีม ยอมรับความแตกต่าง เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน  
และการเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 3) การก าหนดเป้าหมายร่วมกัน มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ ก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และก าหนดกรอบ
เวลาแต่ละเป้าหมาย 4) การติดต่อสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่  มีการสื่อสารแบบเปิดเผย มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ และการ
ท างานข้ามสายงาน และ 5) การสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน การส่งเสริมการมีส่วนร่วม การปฏิบัติตามหน้าที่และการประเมินผลการด าเนินงาน 

3) การทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างการพัฒนาตัวบ่งชี้  
ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล การทดสอบสมมติฐาน
การวิจัยพบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค -สแควร์เท่ากับ 125.19  
ค่าชั้นแห่งความเป็นอิสระเท่ากับ 106 ค่าระดับนัยส าคัญทางสถิติเท่ากับ 0.10 ค่าดัชนีวัดระดับ
ความกลมกลืนเท่ากับ 0.98 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว เท่ากับ 0.95 และ 
ค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าเท่ากับ 0.01 

4) แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ได้แก่ 
มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมร่วมกัน มีการมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่และ 
ความถนัด มีการสื่อสารภายในทีมและระหว่างทีมอย่างเปิดเผย ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้ตามและ 
ผู้น าส่งเสริมการพัฒนาทักษะของทีมและเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ สร้างบรรยากาศ 
ในการท างาน สร้างสัมพันธ์ที่ดี ส่งเสริมความร่วมมือภายในและภายนอกหน่วยงาน และมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกัน 

 
ค ำส ำคัญ :  ตัวบ่งชี้  การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถสูง  โรงเรียนสังกัดเทศบาล 
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ABSTRACT 
The objectives of this research were to: 1) study, analyze and synthesize the 

components of high performance teamwork in municipal schools, 2) develop indicators 
for high performance teamwork in municipal schools, 3)  verify the structural equation 
modeling of the indicators for high performance teamwork in municipal schools, and 
4) propose guidelines for promoting high-performance teamwork in municipal 
schools which were developed to be compared with the empirical data. The 
research was divided into 4 steps; Step 1: study documents and do a literature 
review on the components and indicators of high performance teamwork. The 
research tools included the documents studied and the synthesis of the core 
components for high performance teamwork in municipal schools. Step 2: develop 
Dresearch instrument was an open - ended questionnaire. The consistency index 
was 1.00 and the questionnaire had a consistency index between 0.80 -1.00. The 
data were analyzed using median values and the range between the quartiles. 
Step 3: verify the structural equation modeling of the indicators for high performance 
teamwork in municipal schools using a 5-level rating scale questionnaire with an IOC of 
0.80-1.00 and a reliability level of 0.89. The research sample consisted of 520 
respondents who were school administrators, split into sample groups of 20 
respondents per variable. They were selected using multi-stage sampling. The data 
analysis used Chi-square,  df,  p-value,  GFI,  AGFI and RMSEA, and Step 4: propose 
guidelines for the development of high-school teamwork in municipality schools. 

 



ง 

The results of the study revealed that: 
1) The components of high performance teamwork in municipal schools 

consisted of 5 core components. The core components were: 1) trust, 2) recognition, 
3) team goal setting, 4) communication, and 5) team collaboration.  

2) The development of the indicators for high performance teamwork  
in municipal schools produced 22 indicators, each falling under a core component. 
They were as follows: 1) trust, 4 indicators: human relations, ability, maintenance of 
confidence, and honesty, 2) recognition, 5 indicators: functional competency, team rules, 
individual differences, mutual role respect, and shared vision, 3) team goal setting,  
4 indicators: keep the team focused and informed on its goals, team goals, time based  
goals, and open communication, 4) communication, 5 indicators: data exchange, 
sound intergroup relationship, listen to opinions, cross functions, and work motivation, 
and 5)  team collaboration 4 indicators: motivation in the work, promoting participation, 
duty performance, and evaluation of results. 

3) The verified results of the structural equation modeling of the indicators 
for high performance teamwork in municipal schools revealed that the model was 
congruent with the empirical data at a high level, supported by a Chi-square = 125.19 ,  
a value of degrees of freedom = 106, P = 0.10, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, and RMSEA = 0.01.  

4) Guidelines for promoting teamwork with high performance in municipal 
schools consisted of assigning the mission and goals of the team together , with 
assignments given according to roles, duties and expertise and open communication 
between the teams and with the teams taking turns being a followers or leaders. It 
also consisted of promoting the development of team skills and giving opportunities 
to fully demonstrate talent and create a working atmosphere to build a good 
relationship that promotes cooperation within and outside the organization and 
conduct performance evaluations together. 
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บทที่  1 
บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  

การเปลี่ยนแปลงของโลกในยุคปัจจุบันและความเจริญก้าวหน้าอย่างรวดเร็วในหลาย ๆ 
ด้าน ไม่ว่าจะเป็นด้านสังคม เศรษฐกิจ ตลอดจนเทคโนโลยีต่าง ๆ ความเปลี่ยนแปลงจึงมีความจ าเป็น
อย่างยิ่งที่จะต้องมีการวางแผนการบริหารจัดการที่ดี เพราะการก้าวย่างที่ช้าจะท าให้เราเสียโอกาส
มากมาย และก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ ตามมา การเปลี่ยนแปลงและปัญหาที่เกิดจากการพัฒนาส่งผล
ทั่วโลก รวมทั้งประเทศไทยต่างหันมาพัฒนาตามหลักการพัฒนา การศึกษาเป็นกลไกส าคัญ เป็นการ
ขับเคลื่อนภาคส่วนอ่ืน ๆ ให้มีความพร้อมในการเข้าสู่ความเปลี่ยนแปลง ในรูปแบบต่าง ๆ 
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้ามาในวิถีการด าเนินชีวิตของคนในยุคปัจจุบัน  ส่งผลให้
หน่วยงาน สถานศึกษา องค์กรทั้งภาครัฐและเอกชน ต้องปรับตัวให้ก้าวทันต่อการเปลี่ยนแปลง 
ที่รวดเร็ว ท าให้องค์กรสถานศึกษาได้รับผลกระทบ จึงต้องมีการปรับเปลี่ยนให้อยู่รอดตามสถานการณ์
ที่เกิดขึ้น (ไพฑูรย์ สินลารัตน์, 2560) สถานศึกษาจะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้จะต้องมีคุณลักษณะ 
ที่ส าคัญ 5 ประการ คือ 1) มีสมาชิกที่มีความเป็นเลิศ 2) มีตัวแบบจากภายใน 3) มีวิสัยทัศน์ร่วม 4) มี
การเรียนรู้เป็นทีม และ 5) มีการคิดอย่างเป็นระบบ (วิโรจน์ สารัตนะ, 2556, น. 5)  

ยุทธศาสตร์ชาติได้ด าเนินการยกร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) 
เพ่ือใช้เป็นกรอบแนวทางการพัฒนาประเทศ ซึ่งยุทธศาสตร์ที่ 3 การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ
ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตให้สนับสนุนการเจริญเติบโตของประเทศ การยกระดับคุณภาพการศึกษา
และการเรียนรู้ให้มีคุณภาพเท่าเทียม และท่ัวถึง การปลูกฝังระเบียบวินัย คุณธรรม จริยธรรม ค่านิยม
ที่พึงประสงค์ ภายใต้กรอบระยะเวลาของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ภาครัฐได้ให้ความส าคัญกับการ
พัฒนาประเทศในระยะสั้น จึงก าหนดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 เป็นกลไก
การขับเคลื่อนประเทศในระยะเริ่มต้น เพ่ือก ากับให้การพัฒนาเป็นไปอย่างมีทิศทางและเกิด
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามเป้าหมายของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ต่อไป แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) ยึด “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” มุ่งสร้างคุณภาพชีวิต และ
สุขภาวะที่ดี ส าหรับคนไทย พัฒนาคนให้มีความเป็นคนที่สมบูรณ์ มีวินัย ใฝ่รู้ มีความรู้ มีทักษะ มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีทัศนคติที่ดี รับผิดชอบต่อสังคม มีจริยธรรมและคุณธรรม พัฒนาคนทุกช่วงวัย
และเตรียมความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ รวมถึงการสร้างคนให้ใช้ประโยชน์และอยู่
กับสิ่งแวดล้อมอย่างเกื้อกูล อนุรักษ์ ฟ้ืนฟู ใช้ประโยชน์ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมอย่าง
เหมาะสม ส่วนแผนการศึกษาแห่งชาติ (พ.ศ. 2560-2579) เพ่ือวางกรอบเป้าหมายและทิศทางการจัด
การศึกษาของประเทศ โดยมุ่งจัดการศึกษาให้คนไทยทุกคนสามารถเข้าถึงโอกาสและความเสมอภาค
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ในการศึกษาที่มีคุณภาพ พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ พัฒนาคนให้มี
สมรรถนะในการท างานที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน และการพัฒนาประเทศ  

แนวคิดการจัดการศึกษาตามแผนการศึกษาแห่งชาติ ยึดหลักส าคัญในการจัดการศึกษา
ประกอบด้วย หลักการจัดการศึกษาเพ่ือปวงชน (Education for All) หลักการจัดการศึกษาเพ่ือความ
เท่าเทียม และทั่วถึง (Inclusive Education) หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency 
Economy) และหลักการมีส่วนร่วมของสังคม (All For Education) อีกทั้งยึดตามเป้าหมายการ
พัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs 2030) เป้าหมายการจัดการศึกษาที่
เปลี่ยนแปลง ซึ่งเน้นองค์ความรู้ที่นักเรียนต้องได้รับสมรรถนะของนักเรียน มีการละเลยการปรับ
กระบวนทัศน์ด้านการบริหารจัดการสถานศึกษา ทั้งนี้จ าเป็นต้องให้ความส าคัญ ดังนี้ 1) สภาวะทาง
สังคม จะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ อัตราการเกิดลดลง เพราะการศึกษาไม่สามารถหยุดอยู่ในวัยการศึกษา
หรือวัยท างาน ผู้บริหารต้องวางแผนจัดการที่ชัดเจน 2) ความเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตคน พฤติกรรมการ
ใช้ชีวิตที่เปลี่ยนไป ซื้อขายสินค้าผ่านอินเตอร์เน็ตเพ่ิมขึ้น พฤติกรรมการท างาน ต้องการความส าเร็จ
และยอมรับที่เร็วมากขึ้น ยึดมั่นในองค์กรจะน้อยลง เอ้ือต่อการใช้ทรัพยากรอย่างเต็มประสิทธิภาพ 
กับสร้างขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรอยู่กับองค์กรไปนาน ๆ 3) การเข้าถึงเทคโนโลยี เด็กรุ่นใหม่จะใช้
เป็นเครื่องมือในการเรียนรู้ บุคลากรในสถานศึกษาก็จ าเป็นต้องน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ในการจัดการ
เรียนการสอน พร้อมใช้ในการศึกษาค้นคว้าพัฒนาความรู้ของตนเอง ยังน าเทคโนโลยีมาใช้ในการ
บริหารจัดการสถานศึกษา การวางโครงสร้างพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องกับการลงทุนและการพัฒนาบุคลากร
ไปพร้อม ๆ กัน 4) ความหลากหลายและความขัดแย้งกันในศตวรรษท่ี 21  

สถานศึกษาจ าเป็นต้องเป็นองค์กรที่เปิดรับความหลากหลายและความแตกต่างที่มากขึ้น 
พร้อม ๆ กับความจ าเป็นในการสร้างให้เกิดความเป็นเอกภาพในองค์กร เพราะเอกภาพในองค์กรคือ
หัวใจของความส าเร็จ การท างานเป็นทีมคือเครื่องมือส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรสู่เป้าหมาย ด้วย
เหตุนี้การสร้างเอกภาพ การท าให้เกิดทีมในการท างานจึงเป็นโจทย์ส าคัญส าหรับการบริหาร
สถานศึกษาในศตวรรษนี้ และ 5) ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ คนในยุคใหม่จะเป็นกลุ่มคนที่ไม่
ยึดติดกับที่ท างาน มีความพร้อมที่จะเปลี่ยนงานใหม่ได้ตลอดเวลา และนิยมที่จะท างานแบบอิสระ
มากกว่า ดังนั้น รูปแบบการบริหารจัดการจึงมีความท้าทายผู้บริหารในการปรับตัวให้เข้ากับทีมงานรุ่น
ใหม่ (จารุวัจน์ สองเมือง, 2559) ดังนั้น การบริหารงานโดยยึดหลักการท างานร่วมกันเป็นทีม สร้าง
ทีมงานให้แข็งแกร่งโดยเน้นให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญของกระบวนการในการท างานเป็นทีม 
เพ่ือให้หน่วยงานบรรลุวัตถุประสงค์ องค์กรยังมีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานด้วย การรวมตัวต้อง
อาศัยความเข้าใจ ความผูกพัน และความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน แต่ละคนสามารถ
ท างานร่วมกันจนประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพ การท างานเป็นทีม ซึ่งหมายถึงกลุ่มบุคคลที่
ท างานร่วมกัน มีรูปแบบการท างานแบบเดียวกัน มีการปรึกษาหารือ ประสานงานกันอย่างมีระบบ มี
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ความเข้าใจถึงระบบการท างานเป็นทีม การร่วมมือร่วมใจขจัดปัญหาความขัดแย้งที่เกิดขึ้น รู้ถึงเทคนิค
วิธีการท างานให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน ช่วยให้องค์กรประสบความส าเร็จ บุคลากรมีความสุขในการ
ท างาน (ชยพล บุตรศาสตร์, 2554, น. 3) การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อทีมงานให้การยอมรับ และการ
สนับสนุนรวมถึงการสร้างขวัญและก าลังใจ การสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นในทีมงาน สิ่งที่ต้องค านึงถึงซึ่ง
เป็นองค์ประกอบในการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย การมีเปา้หมาย การไว้วางใจ การมีส่วนร่วม การ
ยอมรับนับถือกัน การมีปฏิสัมพันธ์ นอกจากนี้ การพัฒนาทีมงานอย่างสม่ าเสมอ เป็นเทคนิคส าคัญที่
จะช่วยให้งานพัฒนาได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้เกิดผลการด าเนินงานที่เป็นเลิศ องค์กรก็ย่อมจะ
ก้าวหน้ามีความมั่นคงและขยายขอบข่ายของงานได้ ทั้งยังช่วยเสริมสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมและ
ประเทศชาติอีกด้วย 

จากประเทศที่พัฒนาแล้วหลายประเทศ สะท้อนให้เห็นชัดว่าการกระจายอ านาจให้ท้องถิ่น 
บริหารจัดการศึกษาเอง ย่อมจะสร้างความเข้มแข็งมั่นคงให้แก่ประเทศชาติได้ โดย อปท.อาศัยอ านาจ
หน้าที่จัดการศึกษาตาม พรบ.การศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 และฉบับที่ 2 (แก้ไขเพ่ิมเติม) พ.ศ. 
2545 พรบ.ก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอ านาจให้แก่ อปท. พ.ศ. 2542 รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2550 ซ่ึงโรงเรียนในสังกัดเทศบาล ได้แบ่งงานของแต่ละกลุ่มงานหลัก 
ออกเป็นงานย่อย ๆ อีกหลายงาน การท างานเป็นทีมจึงจ าเป็นมากส าหรับโรงเรียน ซึ่งงานย่อยจะมี
การแต่งตั้งหัวหน้ากลุ่มตามโครงสร้างของโรงเรียน ได้แก่ ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา จึง
จ าเป็นต้องมีการท างานเป็นทีมร่วมกันปฏิบัติหน้าที่อย่างมีประสิทธิภาพ  ท าให้การพัฒนาการศึกษา
เป็นไปอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการของท้องถิ่น  

อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่พบในการจัดการศึกษาของสังกัดเทศบาลในปัจจุบัน คือ คุณภาพ
การศึกษา ซึ่งเทศบาล มีบทบาทส าคัญที่จะแก้ไขปัญหานี้ได้ด้วยการบริหารงานของโรงเรียนให้มี
คุณภาพ เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับสถานศึกษา ดังนั้น  ผู้วิจัยจึงต้องการพัฒนาตัวบ่งชี้การ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล เพ่ือให้ได้สารสนเทศที่ถูกต้อง สามารถ
น าไปใช้ในการวางแผนและก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของโรงเรียนให้มีคุณภาพต่อไป 

 
1.2  ค าถามการวิจัย 
 1.2.1 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มี
องค์ประกอบใดบ้าง 
  1.2.2 ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาลมีตัวบ่งชี้มีอะไรบ้าง 
  1.2.3 ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 
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1.2.4 แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
เป็นอย่างไรบ้าง 
 
1.3  วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

1.3.1 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล 

1.3.2 เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
1.3.3 เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
1.3.4 เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล 
 
1.4  สมมติฐานของการวิจัย  
  ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลที่พัฒนาขึ้นมีความ
ตรงเชิงโครงสร้าง 
 
1.5  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 การพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาลในครั้งนี้ ผู้วิจัยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วสรุปเป็นกรอบ
แนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) จากแนวคิดทฤษฎีดังนี้ 
 1.5.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้  

ความหมายและลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้  ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎีความหมาย
และลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ของ ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคนอ่ืน ๆ (2551, น. 173) นงลักษณ์ 
วิรัชชัย (2551, น. 6-7) พิสณุ  ฟองศรี (2551) นิวัฒน์ สุขประเสริฐ (2553, น. 12) ศิริชัย  กาญจนวาสี  
(2554) วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2557, น. 24) ยงจิตร สัพโส (2561, น. 79) จอห์นสโตน (Johnstone, 
1981) เบอร์สไตน ์โอค และกุยตัน (Brustein, Oakes & Guiton, 1992) เดวิส (Davis, 1997) และ
พจนานุกรมฉบับ Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary (Merriam - Webster, Inc. 
1991, p. 756) ได้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรที่มีค่าแสดงถึงลักษณะในเชิงปริมาณหรือ
คุณภาพที่ต้องการศึกษา ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพ คุณภาพ และผลการด าเนินงาน เป็นเครื่องมือที่
ก าหนดไว้ตามตัวบ่งชี้นั้น ๆ เพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ต้องการศึกษาได้   
  



 5 

1.5.2 แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
1.5.2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม ผู้ วิ จั ย ได้ ศึ กษาแนวคิ ดทฤษฎี ข อ ง  

โกยอล (Goyal, 1989) ปาร์เกอร์ (Parker, 1990, p. 16) เทปเพน (Tappen, 1995) ดอนเนลลอน 
(Donnellon, 2006) ทิศนา แขมมณี (2550, น. 16) ชรินยา สุขย้อย ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุ  
จันแป้น (2551, น. 18) ดิเรก วรรณเศียร (2552, น. 2) มัลลิกา วิชชกรอิงครัต (2553, น. 25) อ านวย 
มีสมทรัพย์ (2553, น. 12) ชัยยนต์ เพาพาน (2558, น. 304) รัชนีกรนิภา มีมาก (2561, น. 52)  
ได้ความหมายของการท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันอย่างมีหลักการ มีการ 
วางแผนการท างานร่วมกัน ยอมรับในวิธีการท างานร่วมกัน เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร 
ให้บรรลุตามเป้าหมาย 

1.5.2.2 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง จากแนวคิดทฤษฎีของ ส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2550) ธรรมศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550) 
ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550, น. 3) ฎายิน วงศ์หงส์ (2550, น. 10) รัชฎา ณ น่าน (2550, น. 10) อลงกรณ์ 
มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2552) กู๊ด (Good, 1973) แมคเจลแลน (McClelland, 1973) เว็บสเตอร์ 
(Webster’s, 1978) อัลพาร์ท (1991, p. 9-11) พาร์รี่ (Parry, 1996 in Parsons & Capka, 1997, 
p. 1065) เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p. 56) เคลลี่-โทมัส (Kelly-Thomas, 1998) คลาร์ก 
(Clark, 1999) ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, น. 59) แมคเคลล์แลนด์ (McClelland, 1973) 
ไบรอัน และพูสตี (Bryant & Poustie, 2001) มิทรานี และคนอ่ืน ๆ (Mitrani, et al., 1992, p. 38) 
เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p. 56) ร็อบบินส์ และโคลเตอร์ (2559, น. 194) ลิเคิร์ท (Likert, 
1691) ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990, pp. 31-56) เมโย (Mayo, 1954) ออร์แกน (Organ, 1987, p. 
8-13) อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 13-16) โฮแมน (Homans, 1961) เบร็ก และมัวตัน 
(Blake & Moutou, 1991) สต๊อกดิล (1974) สมชาติ กิจยรรยง (2560, น. 185-190) จาก
การศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง การท างานร่วมกันของ
สมาชิกในทีม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกร่วมกัน เป็นการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานและ
ความร่วมมือของสมาชิก ท าให้กลุ่มมีลักษณะเฉพาะและมีพลังของกลุ่มที่แตกต่างกัน มีโครงสร้างการ
ก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ขวัญและก าลังใจในกลุ่ม ด้วยบุคลิกภาพของกลุ่มซึ่ง
ประกอบด้วย ลักษณะประชากร บุคลิกภาพของสมาชิกและโครงสร้างภายในองค์กร และองค์ประกอบ
ด้านอ่ืน ๆ ที่จะท าให้ทีมมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้
เหมาะสมและประสบความส าเร็จ 

1.5.2.3 คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง จากแนวคิดทฤษฎีของ 
ประคอง สุคนธจิตต์ (2551, น. 41) ไพโรจน์ บาลัน (2551, น. 20) สุพิชญา ชัยโชติรานันท์ (2551,  
น. 80) เรณู เชื้อสะอาด (2552, น 21) บุษยมาศ แสงเงิน (2553) ชุณวัฒน์ ปุงบางกระดี่ (2558, น. 63) 
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นุกูล ชูทอง และชัชวาล อรวงค์ศุภทัต (2559) แม็คเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ลิเคิร์ท (Likert, 
1961) วาร์นีย์ (Varney, 1990, p. 154) คายเออร์ (Dyer. 1995, pp. 15 - 16) ดอนเนลลอน 
(Donnellon, 2006) บีช (Biech, 2008) วีลีน (Wheelen, 2013) จึงได้คุณลักษณะของการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงนั้น สมาชิกในทีมงานจะต้องมีความไว้วางใจกัน ซึ่งจะน ามาซึ่งการยอมรับใน
ความรู้ เห็นคุณค่าของสมาชิก การมีมนุษยสัมพันธ์อันดีต่อกันรวมถึงการมีส่วนร่วมในการคิด การ
ปฏิบัติ และแก้ปัญหาโดยใช้การสื่อสารแบบเปิด ซึ่งเป็นการสื่อสารสองทาง โดยจะสามารถน าไปสู่
เป้าหมายของทีมงานได้ อันจะส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานเป็นทีมที่มสีมรรถนะสูง 

1.5.2.4 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง จากแนวคิดทฤษฎี
ของ วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ (2550, น. 9) กรกนก ทิพรส (2551, น. 204) ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
(2551, น. 90) ธีระ รุญเจริญ (2553, น. 221) มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น. 16) ลัคพงษ์   
โกษาแสง (2553, น. 49) ธีระเดช ริ้วมงคล (2555, น. 23-29) สมคิด ผลนิล (2558, น. 27)  
แคทเซนบาส์ค และสมิท (Katzenbach & Smith, 1993, p. 401) ร็อบบินส์ (Robbins, 2001, 
p. 64) วาร์นีย์ (Varney, 1977, p. 156) โรมิก (Romig, 1996, p. 156) จึงได้องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) ด้านการไว้วางใจ ส่วนการศึกษาองค์ประกอบ จากแนวคิดทฤษฎีของ 
ศรีศักดิ์ ศูนย์โศรก (2550, น. 32) สมคิด บางโม (2550, น. 249) เรณู เชื้อสะอาด (2552, น. 25-27) 
อรุณวดี รื่นรมย์ (2553, น. 41) มงคล เกิดลาภ (2561, น. 62) ลูห์แมนน์ (Luhman, 1979) มิชร่า 
(Mishra, 1996, อ้างถึงใน พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 2554, น. 19-20) เรย์โนลด์ส (Reynolds, 1997 
อ้างถึงใน พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 2554, น. 18) ชอว์ (Shaw, 1997 อ้างถึงใน พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 
2554, น. 18-19) ไรนา ไรนา (Reina & Reina, 1999, p. 66) โคลเคียส และคนอ่ืน ๆ (Colquitt,  
et al., 2011, p. 220-226) รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 356-357) และกรีนเบิร์ก (Greenberg, 
2011, p. 410-411) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ พบว่า มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่    
(1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์ (2) ความสามารถ (3) การรักษาความเชื่อมั่น และ (4) การยึดหลัก
คุณธรรม 

2) ด้านการยอมรับนับถือ ส่วนการศึกษาองค์ประกอบ จากแนวคิดทฤษฎี
ของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, น. 216) สุนันทา เลาหนันทน์ (2551, น. 39) ลัคพงษ์ โกษาแสง 
(2553, น. 29) อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 27) อรุณวดี รื่นรมย์ (2553, น. 42) พจนารถ เจียมจิตร 
(2554, น. 29) มงคล เกิดลาภ (2561, น. 63) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
พบว่า มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ (1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม (2) ยอมรับความแตกต่าง (3) เคารพบทบาท
หน้าที่ซึ่งกันและกัน และ (4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 
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3) ด้านเป้าหมาย ส่วนการศึกษาองค์ประกอบ จากแนวคิดทฤษฎีของ 
วิเชียร วิทยอุดม (2550, น. 224) สุนันทา เลาหนันท์ (2551, น. 114) ทิศนา แขมมณี (2553, น. 69) 
ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553, น. 26) อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 27) กานต์นภา แสงเทพ (2556,  
น. 46) มงคล เกิดลาภ (2561, น. 62) สวอนส์เบิร์กและสวอนส์เบิร์ก (Swansburg & Swansburg, 
2002, p. 363) ฮอลล์ (2551, p. 25-26) รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 603) และวีแลน และ 
ฮังเกอร์ (Wheelen & Hunger, 2012, p. 59-60) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านเป้าหมาย 
พบว่า มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ (1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน (3) ยึดมั่น
ในเป้าหมายการท างาน และ (4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเป้าหมาย 

4) ด้านการสื่อสาร ส่วนการศึกษาองค์ประกอบ จากแนวคิดทฤษฎีของ 
วิเชียร วิทยอุดม (2550, น. 225) ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, น. 153) ทิศนา แขมมณี (2553,  
น. 69) พิมพ์ลภัส ถ้วยอ่ิม (2553, น. 43) สุภาวดี แก้วส าราญ (2553, น. 44) อ านวย มีสมทรัพย์ 
(2553, น. 26) พจนารถ เจียมจิตร (2554, น. 25) กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557, น. 256) มงคล เกิดลาภ  
(2561, น. 60) ปาร์เกอร์ (Parker, 1990, p. 85) โรมิก (Romig, 1996, p. 157) ฮิลล์และแมคแชน 
(Hill & Mcshane, 2008, p. 428) บาร์เร็ต (Barrett, 2010, p. 5) จอห์น (John, 2005, p. 422) 
รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 300) ดาร์ฟ (Daft, 2011, p. 445) กรีนเบิร์ก (Greenberg, 2011,  
p. 349-356) และภารดี อนันต์นาวี (2555, น. 140 – 141) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการ
ติดต่อสื่อสาร พบว่า มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ (1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย (2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล  
(3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ (4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

5) ด้านการสร้างความร่วมมือ ส่วนการศึกษาองค์ประกอบ จากแนวคิด
ทฤษฎีของ วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, น. 22) สมิต สัชฌุกร (2551) ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, 
น. 80) Graham & Wright (1999) Weltch & Tulbert (2000) Mesa Public School (2003) 
Plymouth State University (2003) Sandiego State University’s College of Education 
(2003) จากการสังเคราะห์องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ พบว่า มี  4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่  
(1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม (3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ (4) การ
ประเมินผลการด าเนินงาน  



 8 

จากแนวคิดดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยสามารถก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังภาพที่ 1.1 
 
  
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย  

การท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการสื่อสาร 

ด้านเป้าหมาย 

ก าหนดวิสยัทัศน์ร่วมกัน 

รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 

ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน 

ด้านการสร้างความร่วมมือ 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

มีปฏิสัมพันธก์ันระหว่างสมาชิกทีม 

รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

การปฏิบัติตามหน้าที ่

เคารพบทบาทหน้าที่ซ่ึงกันและกัน 

 

ยอมรับความแตกต่าง 
 

ยอมรับกฎ กตกิาของทีม 

ด้านการไว้วางใจ 
ความสามารถในการท างาน 

รักษาความเชื่อมั่น 

การยึดหลกัคุณธรรม 

การสร้างมนุษยสัมพันธ ์

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเป้าหมาย 

การท างานขา้มสายงาน 

การประเมินผลการด าเนินงาน 

การวางคนเหมาะสมกับงาน 

มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 
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1.6  ขอบเขตของการวิจัย   
  การวิจัยในครั้งนี้มีขอบเขตของวิจัยด้านเนื้อหา ด้านประชากร และกลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 
 1.6.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
   ขอบเขตของเนื้อหาที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยก าหนดเนื้อหาเกี่ยวกับการท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลเท่านั้น 
 1.6.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
   ประชากรและกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยนี้ แบ่งเป็นประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ 
ในการวิจัย ได้แก่ 
   1) ประชากร คือ โรงเรียนสังกัดเทศบาลทุกภูมิภาคของประเทศไทย ปีการศึกษา 
2561 จ านวน 1,166 โรงเรียน (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2561) 
   2) กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ 
    2.1) โรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 5 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน ผู้ให้ข้อมูล 
คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล จ านวน 5 คน ที่ผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยมีเกณฑ์ที่ใช้ในการคัดเลือกสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง คือ 1) เป็นโรงเรียนที่มีแนวปฏิบัติที่ดี 
(Best Practice) ทางการบริหารสถานศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 2) เป็นโรงเรียน
ที่ผ่านการประเมินคุณภาพภายนอกในระดับดี-ดีมาก ติดต่อกันตั้งแต่การประเมินคุณภาพภายนอก
รอบที่ 1 ถึงรอบที่ 3 (ส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2555) และ  
3) ได้รับรางวัลหรือมีผลงานด้านการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงเป็นที่ยอมรับ 
    2.2) ผู้ทรงคุณวุฒิทางด้านบริหารการศึกษา จ านวน 9 คน โดยเลือกแบบเจาะจง 
ตามเกณฑ์ที่ก าหนด แบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 

กลุ่มท่ี 1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษา  
ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง จ านวน  
3 คน 

กลุ่มท่ี 2 ผู้ บริหารสถานศึกษาหรือผู้ บริหารการศึกษาที่ มี ความรู้
ความสามารถและประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษาระดับการศึกษา
ขั้นพ้ืนฐาน จ านวน 3 คน 

กลุ่มท่ี 3 อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่ท าการสอนในสาขาวิชาการบริหาร
การศึกษาหรือท าหน้าที่อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษา จ านวน 3 คน 

2.3) โรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 540 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน ผู้ให้ข้อมูล 
คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล จ านวน 540 คน ที่ได้มาจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลาย
ขั้นตอน (Multistage Random Sampling) และจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้สถิติค านวณจาก
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พารามิเตอร์ 1 ตัว ใช้กลุ่มตัวอย่าง 20 คน ดังนั้น จ านวนพารามิเตอร์ที่มปีระมาณไว้เบื้องต้น จ านวน 
25 พารามิเตอร์ จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 25x22 = 540 คน (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 
    1.6.3 ตัวแปรที่ศึกษา 
    ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ ด้านการยอมรับ
นับถือ ด้านเป้าหมาย ด้านการสื่อสาร และด้านการสร้างความร่วมมือ 
    ประกอบด้วย 22 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์
2) ความสามารถ 3) การรักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การวางคน
เหมาะสมกับงาน 2) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 3) ยอมรับความแตกต่าง 4) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกัน
และกัน และ 5) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

องค์ประกอบด้านเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละ
เป้าหมาย 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย    
2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความ 
จริงใจ และ 5) การท างานข้ามสายงาน 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผล 
การด าเนินงาน 
 
1.7  ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย  

1.7.1 ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรที่มีค่าแสดงถึงลักษณะในเชิงปริมาณหรือคุณภาพที่ต้องการ
ศึกษา ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพ คุณภาพ และผลการด าเนินงาน เป็นเครื่องมือที่ก าหนดไว้ตามตัวบ่งชี้
นั้น ๆ เพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ต้องการศึกษาได้ 

1.7.2 การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันอย่างมีหลักการ มีการวางแผน 
การท างานร่วมกัน ยอมรับในวิธีการท างานร่วมกัน เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรให้บรรลุ  
ตามเป้าหมาย 

1.7.3 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง การท างานร่วมกันของสมาชิกในทีม ซึ่ง
ส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกร่วมกัน เป็นการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานและความร่วมมือของ
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สมาชิก ท าให้กลุ่มมีลักษณะเฉพาะและมีพลังของกลุ่มที่แตกต่างกัน มีโครงสร้างการก าหนดบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบ ขวัญและก าลังใจในกลุ่ม ด้วยบุคลิกภาพของกลุ่มซึ่งประกอบด้วย ลักษณะ
ประชากร บุคลิกภาพของสมาชิกและโครงสร้างภายในองค์กร และองค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ที่จะท าให้
ทีมมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาองค์กรให้เหมาะสมและประสบ
ความส าเร็จ 

1.7.4 องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง ส่วนประกอบที่ท าให้ทีม
ในองค์กรประสบความส าเร็จในการท างานบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด โดยมีการท างานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีความคล่องตัว มีแผนรองรับสภาวการณ์ต่าง ๆ เป็นทีมแห่งนวัตกรรม มีการใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัยมาช่วยในกระบวนการบริหารจัดการเพ่ือเข้าสู่การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ประกอบด้วย 

1.7.4.1 การไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกรู้สึกไว้วางใจต่อกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน 
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจ ให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้สมาชิกเกิด
ความร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา มีความเชื่อมั่นในตนเองและทีมงาน สามารถท างานสู่เป้าหมายของ
ทีมได้ 

1.7.4.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การให้เกียรติและการรับฟังเหตุผลซึ่งกันและ
กัน ให้ความเคารพกันในการท างาน ยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของเพ่ือนร่วมทีม 
พร้อมท างานร่วมกันด้วยความจริงใจ 

1.7.4.3 เป้าหมาย หมายถึง การที่สมาชิกทีมรับทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของงานที่ถูกต้องชัดเจนร่วมกัน โดยมีส่วนร่วมในการก าหนดและให้ความส าคัญกับ
เป้าหมายของส่วนรวม ซึ่งเป้าหมายเป็นเครื่องมือใช้บอกทิศทางการท างานเพ่ือความส าเร็จของทีม 

1.7.4.4 การสื่อสาร หมายถึง การส่งสารและรับสารระหว่างสมาชิก เป็นกระบวนการ
ที่ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนแสดงความเข้าใจ ความคิด ของบุคคล โดยสามารถตอบข้อสงสัยอย่างเปิดเผย 
เข้าใจตรงกัน และส่งเสริมสัมพันธภาพในทีมให้มีมากยิ่งข้ึน 

1.7.4.5 การสร้างความร่วมมือ หมายถึง การสร้างความเข้าใจ การตกลงความ
ร่วมมือของทุกฝ่าย ด้วยความเต็มใจของการท างาน มีส่วนร่วมในกิจกรรม การวางแผน เพื่อมุ่งสู่
เป้าหมายร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ 

1.7.5 โรงเรียนสังกัดเทศบาล หมายถึง สถานศึกษาของรัฐที่จัดการศึกษาโดยเทศบาล
ตั้งแต่ระดับชั้นปฐมวัยถึงชั้นมัธยมศึกษาปีที่ 6 ไม่รวมศูนย์พัฒนาเด็กเล็ก ซึ่งประกอบด้วย เทศบาล
นคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล 

1.7.6 ความตรงเชิงโครงสร้าง หมายถึง การน าเอาข้อมูลเชิงประจักษ์มาสนับสนุน
สมมติฐานหรือโครงสร้างตามทฤษฎีที่ต้องการทดสอบ ซึ่งจ าเป็นต้องนิยามคุณลักษณะที่ต้องการ
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ศึกษาตามแนวคิดเชิงทฤษฎีให้อยู่ในรูปของตัวบ่งชี้หรือพฤติที่สามารถวัดได้ แล้วน าผลการวัดจาก
ข้อมูลเชิงประจักษ์มาตรวจสอบว่าสอดคล้องตามคุณลักษณะที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
 
1.8  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1.8.1 องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
สามารถน ามาใช้เป็นเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการบริหารงานโรงเรียนสังกัดเทศบาลได้อย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพเป็นไปตามแผนและ
นโยบายที่องค์กรก าหนดไว้ 

1.8.2 โรงเรียนสังกัดเทศบาลทุกระดับและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้
ทางการศึกษาอันก่อให้เกิดประโยชน์ต่อการวางแผน ปรับปรุง หรือก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนได้ 

1.8.3 ผู้บริหารทุกระดับและผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องน าผลการวิจัยที่ได้ ในการท างานเป็นทีม 
น าไปปรับใช้กับองค์กรแห่งนวัตกรรมอ่ืน ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

 
 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ผู้วิจัยน าเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการ

ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ดังนี้ 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

2.1.1 ความหมายและลักษณะส าคัญของตัวบ่งชี้ 
2.1.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 
2.1.3 การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 
2.1.4 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ 
2.1.5 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 
2.1.6 เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
2.2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
2.2.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
2.2.3 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
2.2.4 คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
2.2.5 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูง 
2.3.1 ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 
2.3.2 ความส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง 
2.3.3 คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง 
2.3.4 องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 

2.4 แนวคิดการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 
2.4.1 โครงสร้างการบริหารสังกัดเทศบาล 
2.4.2 แนวคิดการจัดการศึกษาของสังกัดเทศบาล 
2.4.3 หลักการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 

2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้  
2.1.1 ความหมายของตัวบ่งชี้  

ตัวบ่งชี้ (Indicators) เป็นสิ่งที่แสดงสภาวะหรือสภาพการณ์ที่เกิดขึ้นหรือเปลี่ยนแปลง
ไป หรือสะท้อนลักษณะการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง ในภาษาไทยมีค าน ามาใช้ในความหมาย
เดียวกับค าว่า ตัวบ่งชี้ อยู่หลายค า เช่น ดัชนี ตัวชี้น า ตัวชี้วัด และเครื่องชี้วัด เป็นต้ น ซึ่งมีผู้ให้
ความหมายของตัวบ่งชี้ไว้ดังนี้ 

ดวงเดือน พันธุมนาวิน และคนอ่ืน ๆ (2551, น. 173) ได้ให้ความหมายของตัวบ่งชี้
ว่าเป็นเครื่องมือวัดที่ใช้แปลงลักษณะที่เป็นนามธรรมหรือเชิ งคุณภาพของสิ่งหนึ่ง ให้กลายเป็น
รูปธรรม และในเชิงปริมาณที่สามารถบอกทิศทางและปริมาณที่เปลี่ยนแปลงไปได้  โดยตัวบ่งชี้หนึ่ง
สามารถสะท้อนลักษณะเพียงบางประการของสิ่งนั้น 

นงลักษณ์ วิรัชชัย (2551, น. 6-7) ได้สรุปว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวแปรประกอบหรือ
องค์ประกอบที่มีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษาเฉพาะจุด หรือช่วงเวลา
หนึ่ง ค่าของตัวบ่งชี้ระบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ต้องการศึกษาเป็นองค์รวมอย่างกว้าง ๆ แต่มีความชัดเจน
เพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ เพ่ือประเมินสภาพที่ต้องการศึกษาได้ และใช้ 
ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรือช่วงเวลาที่ต่างกัน เพ่ือให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่
ต้องการศึกษาได้ 

พิสณุ  ฟองศรี (2551) ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ หมายถึง สิ่งที่บอกคุณลักษณะใน
เชิงปริมาณหรือคุณภาพของสิ่งที่ต้องการจะวัด โดยน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากสภาพจริงด้ วย
เครื่องมือที่ก าหนดไว้ตามตัวบ่งชี้นั้น ๆ เพื่อมาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนดไว้ 

นิวัฒน์ สุขประเสริฐ (2553, น. 12) ได้ให้ความหมาย ตัวบ่งชี้ หมายถึง เครื่องมือที่
ใช้ในการวัดและประเมินผลการด าเนินงานโดยมีองค์ประกอบที่แสดงถึงลักษณะ หรือปริมาณของ
สภาพที่ต้องการศึกษา ณ ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ค่าของตัวบ่งชี้/แสดง/ระบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ต้องการ
ศึกษาเป็นองค์รวม แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้  เพ่ือ
ประเมินสภาพที่ต้องการศึกษาได้ และใช้การเปรียบเทียบระหว่างช่วงเวลาที่ต่างกันเพ่ือให้ทราบถึง
การเปลี่ยนแปลงของที่ต้องการศึกษา 

ศิริชัย  กาญจนวาสี (2554) ได้สรุปว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรือ
ค่าที่สังเกตได้ ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพ หรือสะท้อนลักษณะของทรัพยากรการด าเนินงานหรือผลการ
ด าเนินงาน 

วาโร เพ็งสวัสดิ์ (2557, น. 24) ได้ให้ความหมาย ตัวบ่งชี้  หมายถึง สิ่งที่เป็น
สารสนเทศหรือค่าที่สังเกตได้เชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพ ซึ่งใช้บ่งบอกสถาวะของสิ่งที่มุ่งวัด หรือ
สะท้อนลักษณะ รวมทั้งปัญหาอุปสรรคของการด าเนินงานอย่างกว้าง ๆ ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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ยงจิตร สัพโส (2561, น. 79) ตัวบงชี้ หมายถึง ค่าที่สังเกตได้หรือสิ่งที่เป็นสารสนเทศ 
เชิงปริมาณ หรือเป็นสารสนเทศเชิงคุณภาพ ที่ใช้บอกสภาวะของสิ่งที่ต้องการวัด ซึ่งเป็นการช่วย
สะท้อนให้เห็นถึงขอบเขต ขนาด หรือสภาวะของการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากผลการด าเนินงานใน
ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

จอห์นสโตน (Johnstone, 1981) ได้สรุปว่า ตัวบ่งชี้ หมายถึง สารสนเทศที่บ่ง
บอกปริมาณเชิงสัมพันธ์ หรือสภาวะของสิ่งที่มุ่งวัดในเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยไม่จ าเป็นต้องบ่งบอก
สภาวะที่เจาะจงหรือชัดเจน แต่บ่งบอกหรือสะท้อนของสถานการณ์ที่เราสนใจเข้าไปตรวจสอบอย่าง
กว้าง ๆ หรือให้ภาพเชิงสรุปโดยทั่วไป ซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ในอนาคต 

เบอร์สไตน์ โอ๊ค และกุยตัน (Brustein, Oakes & Guiton, 1992) ให้ความหมาย
ของตัวบ่งชี้ว่า หมายถึง ค่าสถิติ หรือตัวแปรประกอบที่ถูกสร้างขึ้นเพ่ือให้ได้สารสนเทศเกี่ยวกับ
สถานภาพ (Status) คุณภาพ (Quality) และผลการด าเนินงาน (Performance) 

เดวิส (Davis, 1997) ให้ความหมายของตัวบ่งชี้ไว้ว่า หมายถึง ข้อความที่บ่งบอก 
หรือเครื่องมือที่ใช้ในการติดตามการด าเนินงาน หรือสภาวะของระบบ 

พจนานุกรมฉบับ Webster’s Ninth New Collegiate Dictionary. (Merriam - 
Webster, Inc. 1991, p. 756) ได้อธิบายค าว่า Indicator ว่าเป็นเครื่องชี้หรือตัวชี้ (Pointer) ใด ๆ 
ส าหรับบันทึกหรือหมายถึงกลุ่มค่าสถิติที่น ามารวมกันเพ่ือบ่งชี้สภาพเศรษฐกิจหรือสภาพที่ต้องการ
ศึกษา 
 โมด, กลันเซล และชม๊อก (Moed, Glanzel & Schmoch, 2004, p. 22) ได้ให้
ความหมาย ตัวบ่งชี้ว่า เป็นการวัดที่แสดงออกมาให้เห็นภายนอกโดยอาศัยการคาดการณ์  

จากความหมายของตัวบ่งชี้ สรุปความหมายของตัวบ่งชี้  หมายถึง ตัวแปรที่มีค่า
แสดงถึงลักษณะในเชิงปริมาณหรือคุณภาพที่ต้องการศึกษา ซึ่งใช้บ่งบอกสถานภาพ คุณภาพ และผล
การด าเนินงาน เป็นเครื่องมือที่ก าหนดไว้ตามตัวบ่งชี้นั้น ๆ เพ่ือให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพที่ต้องการศึกษาได้ 

2.1.2 ประเภทของตัวบ่งชี้ 
ตัวบ่งชี้อาจมีหลายประเภท ขึ้นอยู่กับวิธีและเกณฑ์ในการแบ่ง ซึ่งอาจแบ่งโดยอาศัย

วิธีการน าไปใช้ หรืออาศัยแนวคิดของวิธีการสร้างตัวบ่งชี้ และมีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งไว้ ดังนี้ 
สุวิมล  ติรกานันท์ (2550) แบ่งประเภทของตัวบ่งชี้ได้ดังนี้ 
1. แบ่งตามลักษณะของตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย 

1.1 ตัวบ่งชี้โดยตรง เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงให้เห็นถึงสิ่งที่เกิดขึ้นโดยตรงในประเด็น 
ที่ต้องการประเมิน 
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1.2 ตัวบ่งชี้ใกล้เคียง เป็นตัวบ่งชี้ลักษณะอ่ืนที่ใกล้เคียงกับประเด็นที่ต้องการ
ประเมิน อาจใช้ตัวบ่งชี้เพียงตัวเดียว หรือชุดของตัวบ่งชี้ในลักษณะเดียวกัน 

1.3 ตัวบ่งชี้ผสม ลักษณะตัวบ่งชี้นี้เป็นชุดของตัวบ่งชี้หลาย ๆ สาขาที่น ามาใช้
ร่วมกัน เพ่ือระบุถึงปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในประเด็นที่ต้องการประเมิน 

2. แบ่งตามลักษณะของกิจกรรม ประกอบด้วย 
2.1 ตัวบ่งชี้ด้านเศรษฐกิจ เช่น อัตราเงินเฟูอ การลงทุน การออม อัตราการ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
2.2 ตัวบ่งชี้ทางสังคม เช่น อัตราการอ่านออกเขียนได้ อัตราการเจ็บปุวย อัตรา

การเกิด 
2.3 ตัวบ่งชี้ทางการเมือง เช่น ร้อยละของประชาชนที่ใช้สิทธิ์เลือกตั้ง จ านวน

พรรคการเมือง สถิติผู้สมัครเข้ารับการเลือกตั้ง 
3. แบ่งตามลักษณะของข้อมูล ประกอบด้วย 

3.1 ตัวบ่งชี้ที่สังเกตได้โดยตรง เช่น จ านวนผู้คนสัญจรผ่านสะพานที่สร้างขึ้น 
อัตราการว่างงาน คะแนนสอบ น้ าหนัก ส่วนสูง 

3.2 ตัวบ่งชี้ด้านความรู้สึกและอารมณ์ เช่น ความพึงพอใจ การยอมรับ 
4. แบ่งตามกระบวนการ ประกอบด้วย 

4.1 ตัวบ่งชี้สิ่งน าเข้า เช่น อัตราส่วนระหว่างทรัพยากรที่ใช้กับผลที่ได้ 
4.2 ตัวบ่งชี้กระบวนการ เช่น ปริมาณงานที่เสร็จในแต่ละช่วงเวลา 
4.3 ตัวบ่งชี้ผลสุดท้าย เช่น อัตราส่วนระหว่างครัวเรือนที่ได้รับบริการทาง

สาธารณสุขกับคัวเรือนทั้งหมดในพ้ืนที่โครงการ 
บัณฑิตา วงษ์วุฒิภัทร (2551) แบ่งตัวบ่งชี้โดยใช้ทฤษฎีการวิเคราะห์เชิงระบบ 

(System Analysis Indicators) เป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
1. ตัวบ่งชี้ด้านปัจจัย (Input Indicators) เป็นตัวบ่งชี้เกี่ยวกับทรัพยากรที่ใช้ใน

การศึกษา เช่น อาคารสถานที่ อัตราก าลังคน และงบประมาณ 
2. ตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการ (Process Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงการด าเนินงาน

หรือการใช้กระบวนการของสถานศึกษาหรือองค์กร 
3. ตัวบ่งชี้ด้านผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงผลผลิตของ

การศึกษาใน 2 ความหมาย คือ ผลผลิต หมายถึง ความรู้และทักษะ อีกความหมายหนึ่ง คือ ผลผลิต  
หมายถึง ความพึงพอใจในระบบการศึกษา 
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อ านวย เรืองตระกูล และคนอื่น ๆ (2552) แบ่งตัวบ่งชี้ออกเป็น 8 ประเภท ได้แก่ 
1. จ าแนกตามการมีส่วนร่วมของตัวแปรในการสร้างตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้  

ที่เป็นตัวแทน ตัวบ่งชี้เดี่ยว และตัวบ่งชี้ผสม 
2. จ าแนกตามทฤษฎีระบบ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้ด้านปัจจัย ตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการ

และตัวบ่งชี้ด้านผลผลิต 
3. จ าแนกตามลักษณะตัวแปรที่สร้างตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้ตามระดับการวัด

ของตัวแปร ตัวบ่งชี้ตามประเภทของตัวแปร และตัวบ่งชี้ตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปร 
4. จ าแนกตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้สมบูรณ์ และตัวบ่งชี้สัมพัทธ์ 
5. จ าแนกตามการนิยามตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้แบบอัตนัย และตัวบ่งชี้แบบปรนัย 
6. จ าแนกตามการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้อิงกลุ่ม 

ตัวบ่งชี้อิงเกณฑ์ และตัวบ่งชี้อิงตนเอง 
7. จ าแนกตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ แบ่งได้เป็น ตัวบ่งชี้แสดงความหมาย และตัวชี้

ท านาย 
8. จ าแนกตามเนื้อหาสาระ ขึ้นอยู่กับจุดมุ่งหมายของการพัฒนาตัวบ่งชี้ 
จอห์นสโตน (Johnstone, 1981) จ าแนกประเภทของตัวบ่งชี้ได้ดังนี้ 
1. จ าแนกตามตัวแปรที่เข้ามามีส่วนร่วมในการสร้างตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตัวบ่งชี้ตัวแทน

ตัวบ่งชี้เดี่ยว และตัวบ่งชี้รวม 
1.1 ตัวบ่งชี้ตัวแทน เป็นตัวแปรเดี่ยวที่สะท้อนให้เห็นแง่มุมของระบบการศึกษา 

หรือกล่าวได้ว่า เป็นตัวแปรตัวหนึ่งที่บ่งชี้ลักษณะหนึ่งลักษณะใดในระบบการศึกษา ตัวบ่งชี้ประเภทนี้
ใช้มากในการวิจัย งานบริหารและงานวางแผน 

1.2 ตัวบ่งชี้เดี่ยว เป็นตัวบ่งชี้ที่ถูกน ามาจ าแนกออกเป็นตัวเดี่ยว ๆ แต่ละตัวแทน 
ที่จะใช้ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งเพ่ืออธิบายเรื่องหนึ่ง ตัวบ่งชี้ประเภทนี้ต้องอาศัยความหมายของ 
แต่ละตัวแปร เพ่ืออธิบายแต่ละส่วนหรือแต่ละองค์ประกอบของระบบการศึกษา ซึ่งถ้าจะน าไปอธิบาย
เพียงบางส่วนก็จะเกิดปัญหาในความไม่ถูกต้อง 

1.3 ตัวบ่งชี้รวม เป็นการรวมตัวแปรทางการศึกษาจ านวนหนึ่งเข้าด้วยกันมีการ
ถ่วงน้ าหนักของแต่ละตัวแปรเพราะตัวแปรแต่ละตัวนั้นอาจมีค่าน้ าหนักไม่เท่ากัน แล้วค านวณหา
ค่าตัวแปรชี้รวมออกมา ตัวบ่งชี้ประเภทนี้จึงสามารถอธิบายลักษณะ หรือสถานการณ์ของการศึกษาได้
ดีกว่าตัวแปรเพียงตัวเดียว 

2. จ าแนกตามวิธีการแปลผล ได้แก่ การแปลผลแบบอิงกลุ่ม การแปลผลแบบ 
อิงเกณฑ์ (Criterion Referenced) และการแปลผลแบบอิงตนเอง 
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3. จ าแนกตามลักษณะและสเกลการวัด ได้แก่ วัดเป็นค่าสัมบูรณ์ และวัดเป็น 
ค่าสัมพันธ์ 

4. จ าแนกตามช่วงเวลา ได้แก่ ตัวบ่งชี้ ที่แสดงค่าในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งและตัวบ่งชี้
ที่แสดงการเปลี่ยนแปลงไปตามช่วงเวลา 

5. จ าแนกตามระดับในการวัด ได้แก่ วัดลักษณะสภาพรวม ๆ ทุกระดับ และวัด
ลักษณะการแจกแจงหรือการกระจาย (Measurement of Distribution) 

6. จ าแนกตามตัวบ่งชี้ เชิงระบบ ได้แก่ ตัวบ่งชี้ตามทรัพยากรน าเข้า ตัวบ่งชี้
กระบวนการ และตัวบ่งชี้ผลผลิต 

นงลักษณ์  วิรัชชัย และคนอ่ืน ๆ (2551) ได้สังเคราะห์สรุปการจัดแยกประเภทของ
ตัวบ่งชี้ออกได้ 8 ประเภท ดังนี้ 

1. ประเภทที่จัดตามทฤษฎีระบบ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้ด้านปั จจัย ( Input 
Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงปัจจัยปูอนของระบบการศึกษา เช่น ร้อยละของนักเรียนหญิงระดับ
ประถมศึกษา ความเสมอภาคของการเข้ารับการศึกษา ตัวบ่งชี้ด้านกระบวนการ ( Process 
Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงวิธีการด าเนินงานขั้นตอนต่าง ๆ ของระบบการศึกษา เช่น ร้อยละ
ของนักเรียนระดับมัธยมศึกษาเทียบระดับประถมศึกษา การมีส่วนร่วมของสตรีในการจัดการศึกษา 
ตัวบ่งชี้ด้านผลผลิต (Output Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่แสดงถึงผลลัพธ์ ตลอดจนผลกระทบที่เกิดขึ้น
ในระบบการศึกษา เช่น ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ความพึงพอใจต่อระบบการศึกษา 

2. ประเภทที่จัดตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี้ การสร้างและการพัฒนาตัวบ่งชี้
จะต้องมีการให้นิยามตัวบ่งชี้ ด้วยลักษณะของการให้นิยามที่แตกต่างกันจึงท าให้มีนักวิชาการแบ่ง  
ตัวบ่งชี้ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) ตัวบ่งชี้แบบอัตนัย (Subjective Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่ใช้ใน
กรณีที่นักการศึกษายังมีความรู้เกี่ยวกับเรื่องที่ศึกษาไม่มากนัก หรือใช้ในสถานการณ์ที่มีการนิยาม 
ตัวบ่งชี้ไว้หลวม ๆ ยังไม่ชัดเจน ใช้ในการศึกษาเฉพาะเรื่อง การนิยามตัวบ่งชี้แบบอัตนัยนี้มีส่วนน้อย  
ที่นักการศึกษาต้องใช้วิจารณญาณพิจารณาตัดสินใจ และ 2) ตัวบ่งชี้แบบปรนัย (Objective Indicators)  
เป็นตัวบ่งชี้ที่มีการให้นิยามไว้ชัดเจน และไม่มีส่วนที่ต้องใช้วิจารณญาณของนักการศึกษาแต่อย่างใด 
ตัวบ่งชี้ประเภทนี้มักใช้ในการประเมิน ติดตาม และการเปรียบเทียบระบบการศึกษาที่เป็นการศึกษา
ระดับนานาชาติ 

3. ประเภทที่จัดตามวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้  ได้แก่ 1) ตัวบ่งชี้ตัวแทน 
(Representative Indicators) เป็นตัวบ่งชี้ที่สร้างขึ้นจากตัวแปรเพียงตัวเดียวให้เป็นตัวแทนตัวแปร
อ่ืน ๆ ที่บอกลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษาได้ เช่น สัดส่วนจ านวนนักเรียนระดับ
ประถมศึกษา อัตราการไม่รู้หนังสือ ตัวบ่งชี้ประเภทนี้มักใช้กันมาในการวิจัย การวางแผนและการ
บริหารการศึกษาในระยะแรก ๆ แต่ปัจจุบันนี้ ใช้กันน้อยลง เนื่องจากตัวบ่งชี้ประเภทนี้มีความเที่ยง
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และความตรงต่ า เพราะเป็นการใช้ตัวบ่งชี้เพียงตัวเดียวในการแสดงลักษณะของสิ่งที่ต้องการศึ กษา 
ตัวบ่งชี้ประเภทนี้แยกเป็นตัวบ่งชี้ที่มีสถานะคล้ายกับตัวแปร 2) ตัวบ่งชี้แยกย่อย (Disaggregative 
Indicators) โดยที่ตัวบ่งชี้ย่อยแต่ละตัวเป็นอิสระต่อกัน และชี้วัดลักษณะหรือปริมาณของสภาพ 
ที่ต้องการศึกษาเฉพาะด้านใดด้านหนึ่งเพียงด้านเดียว การที่จะชี้วัดองค์รวม จะต้องใช้ตัวบ่งชี้ย่อย 
ทุกตัวรวมกันทั้งชุด การวิเคราะห์และน าเสนอตัวบ่งชี้ประเภทนี้จึงค่อนข้างยุ่งยากเสียเวลา เนื่องจาก
ตัวบ่งชี้ทั้งชุดมีตัวบ่งชี้ย่อยเป็นจ านวนมาก จึงเป็นการชี้วัดลักษณะซ้ าซ้อนกัน และ 3) ตัวบ่งชี้รวม 
(Ordinal Indicators) หรือตัวบ่งชี้ประกอบเป็นตัวบ่งชี้ที่เกิดจากการรวมตัวแปรทางการศึกษาหลาย ๆ 
ตัวเข้าด้วยกัน ให้น้ าหนักความส าคัญของตัวแปรตามจริง ประกอบด้วยชนิดนี้ให้สารสนเทศที่มีคุณค่า 
มีความเท่ียง และความตรงสูงกว่าประเภทแรก จึงเป็นประโยชน์ต้องการวางแผนการศึกษา การก ากับ 
ติดตามดูแล และการประเมินทางการศึกษา ทั้งนี้ตัวบ่งชี้รวมหรือตัวบ่งชี้ประกอบเป็นที่นิยมใช้กันมาก
ในปัจจุบัน 

4. ประเภทที่จัดตามลักษณะตัวแปรที่ใช้สร้างตัวบ่งชี้รวมได้หลายวิธี คือ 
4.1 การจัดแยกตัวบ่งชี้ตามระดับการวัดตัวแปร การจัดแยกตัวบ่งชี้ประเภทนี้

แบ่งเป็น ตัวบ่งชี้นามบัญญัติ ตัวบ่งชี้เรียงอันดับ ตัวบ่งชี้อันตรภาค และตัวบ่งชี้อัตราส่วน ถ้าตัวบ่งชี้
สร้างจากตัวแปรระดับใด ตัวบ่งชี้ที่ได้จะมีระดับการวัดตามตัวแปรนั้นด้วย โดยทั่วไป ตัวบ่งชี้ทาง
การศึกษาที่นิยมใช้กันมาก ได้แก่ ตัวบ่งชี้เรียงอันดับ ตัวบ่งชี้อันตรภาค และตัวบ่งชี้อัตราส่วน 

4.2 การจัดแยกตัวบ่งชี้ตามประเภทของตัวแปรการจัดแยกตัวบ่งชี้ประเภทนี้
แบ่งเป็น ตัวบ่งชี้สต๊อก และตัวบ่งชี้การเลื่อนไหล โดยตัวบ่งชี้สต๊อกแสดงถึงสภาวะหรือปริมาณของ
ระบบการศึกษา ณ จุดเวลาจุดใดจุดหนึ่ง ส่วนตัวบ่งชี้เลื่อนไหลแสดงถึงสภาวะที่เป็นพลวัตรในระบบ
การศึกษา ณ ช่วงเวลาช่วงใดช่วงหนึ่ง 

4.3 การจัดแยกตัวบ่งชี้ตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวแปร การจัดแยกตัวบ่งชี้
ประเภทนี้แยกได้เป็นตัวบ่งชี้เกี่ยวกับการแจกแจง และตัวบ่งชี้ไม่เกี่ยวกับการแจกแจง โดยตัวบ่งชี้
เกี่ยวกับการแจกแจงสร้างจากตัวบ่งชี้ที่ เป็นค่าสถิติบอกลักษณะการกระจายของ ข้อมูล เช่น 
สัมประสิทธิ์การกระจาย เป็นต้น ส่วนตัวบ่งชี้ไม่เกี่ยวกับการแจกแจงสร้างจากตัวบ่งชี้ที่เป็นปริมาณ
หรือค่าสถิติบอกลักษณะค่ากลาง เช่น ค่าเฉลี่ย ค่ามัธยฐาน หรือค่าสถิติประเภทร้อยละ 

5. ประเภทที่จัดตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ตัวบ่งชี้สมบูรณ์ (Absolute 
Indicators) หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่ค่าของตัวบ่งชี้บอกปริมาณที่แท้จริง และมีความหมายในตัวเอง เช่น  
จ านวนโรงเรียน จ านวนครู 2) ตัวบ่งชี้สัมพัทธ์หรือตัวบ่งชี้อัตราส่วน (Relative or Ratio Indicators) 
หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่ค่าของตัวบ่งชี้เป็นปริมาณเทียบเคียงกับค่าอ่ืน เช่น จ านวนนักเรียนต่อครูหนึ่งคน 
สัดส่วนของครูวุฒิปริญญาโท ซึ่งตัวบ่งชี้ทั้งสองประเภทนี้ ตัวบ่งชี้สมบูรณ์ ใช้เปรียบเทียบได้เฉพาะ
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ระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพเท่าเทียมกัน แต่ถ้าเป็นระบบที่มีขนาดหรือศักยภาพต่างกัน ควรใช้  
ตัวบ่งชี้สัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ 

6. ประเภทที่จัดตามมาตรฐานการเปรียบเทียบในการแปลความหมาย แบ่งได้เป็น
ตัวบ่งชี้อิงกลุ่ม หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งชี้อิงเกณฑ์ หมายถึง     
ตัวบ่งชี้ที่มีการแปลความหมายเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ และตัวบ่งชี้อิงตน หมายถึง ตัวบ่งชี้ที่มีการ
แปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม ณ จุดหรือช่วงเวลาที่ต่างกัน 

7. ประเภทที่จัดตามลักษณะการใช้ประโยชน์ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้แสดง
ความหมาย และตัวบ่งชี้ท านาย 

8. ประเภทที่จัดตามเนื้อหาหรือสาขา จัดได้หลายประเภท โดยมีหลักเกณฑ์ที่
แน่นอนตายตัว ขึ้นอยู่กับความสนใจ และจุดหมายในการพัฒนาตัวบ่งชี้ เช่น ตัวบ่งชี้การศึกษา 
(Education Indicators) ตัวบ่งชี้สังคม (Social Indicators) ตัวบ่งชี้คุณภาพชีวิต (Quality of Life 
Indicators) ตัวบ่งชี้การศึกษานอกระบบโรงเรียน  แต่ยังมีการจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้ที่ส าคัญอีกแบบ
หนึ่งคือ การจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้ตามสาขาวิชาหรือเนื้อหาสาระ เนื่องจากตัวบ่งชี้มีความส าคัญต่อ 
การบริหารจัดการในศาสตร์ทุกสาขา เมื่อจัดแยกประเภทตัวบ่งชี้ตามสาขาวิชาหรือเนื้อหาสาระแล้ว  
ได้เป็นตัวบ่งชี้ประเภทต่าง ๆ อีกหลายประเภท เช่น ตัวบ่งชี้ทางการศึกษา ตัวบ่งชี้ทางสังคม ตัวบ่งชี้
คุณภาพชีวิต ตัวบ่งชี้การพัฒนา ตัวบ่งชี้การศึกษาระดับประถมศึกษา ตัวบ่งชี้การศึกษาระดับ
มัธยมศึกษา ตัวบ่งชี้การศึกษาระดับอุดมศึกษา ตัวบ่งชี้การศึกษานอกระบบโรงเรียน เป็นต้น ซึ่งการ
จัดแยกประเภทตัวบ่งชี้ตามสาขาวิชาหรือเนื้อหาสาระนั้นไม่มีหลักเกณฑ์ที่แน่นอนตายตั ว ขึ้นอยู่กับ
ความสนใจ และจุดมุ่งหมายในการพัฒนาตัวบ่งชี้ที่จะก าหนดว่าตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นครอบคลุมตัวบ่งชี้
ย่อยประเภทใด ต้องพิจารณาจากการก าหนดนิยาม และการใช้ประโยชน์จากตัวบ่งชี้เป็นส าคัญ 

สรุปได้ว่า ตัวบ่งชี้มีหลายประเภท การแบ่งเกณฑ์ต่าง ๆ ตามเนื้อหา มีกระบวนการ
น าไปใช้การแปลความหมาย การเลือกสรรตัวแปรต้องมีเหตุผลที่ชัดเจน การสร้างตัวบ่งชี้ เป็นตัวแทน
เพ่ือช่วยสะท้อนให้เห็นแง่มุมของระบบ แบ่งตามฐานในการเปรียบเทียบเพ่ือตีความ มีสเกลการวัด 
ประกอบด้วย ปัจจัย กระบวนการ และผลผลิต จึงจ าแนกประเภทตัวบ่งชี้ในระบบการศึกษา 

2.1.3 การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 
จอห์นสโตน (Johnstone, 1981) ได้กล่าวถึงวิธีการพัฒนาตัวบ่งชี้ทางการศึกษา

ประเภทต่าง ๆ มีหลักการพัฒนาอยู่ 2 วิธี ดังนี้ 
1. จัดกลุ่มตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับสภาวะที่ต้องการแสดงโดยยึดหลักเหตุผลทาง

ทฤษฎี แล้วด าเนินการจัดล าดับความส าคัญของตัวแปรเหล่านั้นตามหลักเกณฑ์เพ่ือสังเคราะห์ขึ้นเป็น
ตัวบ่งชี้ 
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2. สร้างตัวบ่งชี้โดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษ์ที่น ามาวิเคราะห์แล้วจัดกลุ่มตัวแปรใช้
หลักเกณฑ์ทางสถิติเป็นพ้ืนฐานในการสร้าง 

นงลักษณ์  วิรัชชัย และคนอ่ืน ๆ (2551) ได้สรุปขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชี้
ว่ามี 6 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ (Statement of Purposes) ขั้นตอนที่ 2 
การนิยามตัวบ่งชี้ (Definition) ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) ขั้นตอนที่ 4 
การสร้างตัวบ่งชี้ (Construction) ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้ (Quality Check) 
ขั้นตอนที่ 6 การจัดเข้าบริบทและการน าเสนอรายงาน (Contextualization and Presentation) 
ซึ่งในแต่ละข้ันตอนนั้นสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ (Statement of Purpose) เป็นการก าหนด
ล่วงหน้าว่าจะน าตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอะไร และอย่างไร เนื่องจากวัตถุประสงค์
ส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชี้ คือ เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นได้ ให้ตัวบ่งชี้
จะน าไปใช้ประโยชน์ที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 1) การบรรยายสภาพของระบบ 2) การแสดงแนวโน้ม
การเปลี่ยนแปลงของระบบ และ 3) การเปรียบเทียบระบบกับเกณฑ์ รวมทั้งการเปรียบเทียบระหว่าง
ระบบ การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ให้ชัดเจน จะส่งผลให้ได้ตัวบ่งชี้ที่มีคุณภาพสูงและ
เป็นประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี้ (Definition) ก าหนดขึ้น จะเป็นตัวชี้น าวิธีการที่จะ 
ต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้ และวิธีการนิยามตัวบ่งชี้ท าได้ 3 วิธี ดังนี้ 

1) การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic Definition) ใช้ในกรณี
ที่มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ไว้พร้อมแล้ ว มีฐานข้อมูลหรือมีการ
สร้างตัวแปรประกอบจากกตัวแปรย่อยหลายตัวไว้แล้ว นักวิจัยเพียงแต่ใช้วิจารณญาณคัดเลือกตัวแปร
จากฐานข้อมูลแล้วน ามาพัฒนาตัวบ่งชี้โดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และก าหนดน้ าหนัก
ความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการนี้อาศัยการตัดสินใจและประสการณ์
ของนักวิจัยเท่านั้น จึงอาจได้นิยามที่ล าเอียงเพราะไม่มีการอ้างอิงทฤษฎี หรือตรวจสอบความสัมพันธ์
ระหว่างตัวแปรหรือการใช้กรอบทฤษฎีประกอบวิจารณญาณในการเลือกตัวแปร และก าหนดนิยาม 

2) การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical Definition) ท าได้  
2 แบบ ได้แก่ แบบแรกใช้ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเป็นพื้นฐานสนับสนุนทั้งก าหนดตัวแปรย่อย  
การก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย แบบที่สองใช้ทฤษฎีและ
เอกสารงานวิจัยเป็นพ้ืนฐานสนับสนุนการคัดเลือกตัวแปรย่อย และการก าหนดตัวแปรย่อยแต่ละตัวจะ
ใช้ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิหรือผู้เชี่ยวชาญประกอบการตัดสินใจ 

3) การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ (Empirical Definition) นิยาม 
เชิงประจักษ์มีลักษณะที่ใกล้เคียงกับนิยามเชิงทฤษฎี เพราะเป็นนิยามที่นักวิจัยก าหนดว่าตัวบ่งชี้
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ประกอบด้วย ตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการรวมตัวแปรให้ได้ตามตัวบ่งชี้โดยมีทฤษฎี 
เอกสารวิชาการหรืองานวิจัยเป็นพ้ืนฐาน แต่การก าหนดน้ าหนักของตัวแปรแต่ละตัวที่จะน ามารวมกัน
ในการพัฒนาตัวบ่งชี้นั้นไม่ได้อาศัยแนวคิดทฤษฎีโดยตรง แต่อาศัยการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ์  
ซึ่งนิยามแบบนี้มีความเหมาะสม และเป็นที่นิยมกันมาจนถึงทุกวันนี้ 

ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data Collection) เป็นการด าเนินการวัดตัวแปรย่อย  
ประกอบด้วย การสร้างเครื่องมือส าหรับวัด การทดลองใช้การปรับปรุงเครื่องมือ การตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือ การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออกภาคสนามเพ่ือใช้เครื่องมือเก็บ
ข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลที่เป็นตัวแปรย่อยซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 

ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี้ (Construction) นักวิจัยสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งชี้
โดยน าตัวแปรย่อยที่ได้มาจากการเก็บรวบรวมข้อมูล มาวิเคราะห์รวมให้ได้ตัวบ่งชี้โดยวิธีการรวม 
ตัวแปรย่อย และการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อยตามที่ได้นิยามตัวบ่งชี้ไว้ 

ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี้ (Quality Check) เป็นการวิเคราะห์
ข้อมูลเพ่ือตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้น ครอบคลุมถึงการตรวจสอบคุณภาพของตัวแปร
ย่อย และตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นด้วย โดยจะตรวจสอบความเที่ยง (Validity) ความเชื่อมั่น (Reliability) 
ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) ความเหมาะสม (Appropriateness)  
ความเชื่อถือได้ (Credibility) ตัวบ่งชี้ที่มีคุณภาพนั้นควรมีลักษณะ ดังต่อไปนี้ 

1) ควรมีความทันสมัย ทันเหตุการณ์ เหมาะสมกับเวลา และสถานที่ สารสนเทศ 
ที่ได้จากตัวบ่งชี้ต้องสามารถบอกถึงสถานะ และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง หรือสภาพปัญหาที่จะ
เกิดข้ึนในอนาคตได้ทันเวลา สามารถแก้ปัญหาทันท่วงที 

2) ควรตรงกับความต้องการ หรือจุดมุ่งหมายของการใช้งาน ตัวบ่งชี้ที่สร้างขึ้นเพ่ือ
ใช้ในการก าหนดนโยบายไม่ควรจะมีลักษณะเป็นแบบเดียวกับตัวบ่งชี้ที่สร้างขึ้นเพ่ือใช้ในการบรรยาย
สภาพของระบบ แต่อาจมีตัวบ่งชี้ย่อยบางตัวเหมือนกันได้ 

3) ควรมีคุณสมบัติตามคุณสมบัติของการวัด คือ มีความเที่ยง ความตรง ความเป็น
ปรนัยและใช้ปฏิบัติได้จริง ซึ่งคุณสมบัติข้อนี้มีความส าคัญมาก 

4) ควรมีเกณฑ์การวัด (Measurement Rules) ที่มีความเป็นกลาง มีความเป็น
ทั่วไปและให้สารสนเทศเชิงปริมาณที่ใช้เปรียบเทียบกันได้ ไม่ว่าจะเป็นการเปรียบเทียบระหว่าง
จังหวัด เปรียบเทียบระหว่างเขตในประเทศใดประเทศหนึ่ง หรือเปรียบเทียบประเทศ 

ขั้นตอนที่ 6 การน าเสนอรายงาน (Contextualization and Presentation) เป็น
ขั้นตอนที่มีความส าคัญมากเพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งชี้กับผู้ใช้ตัวบ่งชี้ หลังจากที่ได้
สร้างและตรวจสอบตัวบ่งชี้แล้ว นักวิจัยต้องวิเคราะห์ข้อมูลให้ได้ค่าของตัวบ่งชี้ ที่เหมาะสมกับบริบท 
(Content) โดยอาจวิเคราะห์ตีความแยกตามระดับเขตพ้ืนที่การศึกษา จังหวัด อ าเภอ โรงเรียน หรือ
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ยากตามประเภทบุคลากร หรืออาจวิเคราะห์ตีความในระดับมหภาค แล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งชี้ให้
ผู้เกี่ยวข้องหรือผู้สนใจทราบและใช้ประโยชน์จากตัวบ่งชี้การศึกษาได้อย่างถูกต้อง 

สรุปได้ว่า การพัฒนาตัวบ่งชี้โดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติการ เชิงทฤษฎี และเชิงประจักษ์ 
โดยน าตัวแปรย่อยที่ได้มาจากเก็บรวบรวมข้อมูล มาวิเคราะห์รวมให้ได้ตัวบ่งชี้ 

2.1.4 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ 
พสุ เดชะรินทร์ (2554) กล่าวว่า การจัดสร้างตัวบ่งชี้แต่ละตัวควรจะมีการทดสอบ

คุณภาพของตัวบ่งชี้ด้วย โดยแนวทางในการทดสอบตัวบ่งชี้แต่ละตัวสามารถจัดท าได้โดยการพิจารณา
ตัวบ่งชี้แต่ละตัวโดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ต่าง ๆ แล้วให้คะแนนคุณภาพของตัวบ่งชี้แต่ละตัว
ภายใต้กฎเกณฑ์นั้น ๆ เกณฑ์ที่มักนิยมใช้ในการทดสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ ได้แก่ 

1. ความพร้อมของข้อมูล (Data Availability) โดยประเมินว่าภายใต้ตัวชี้วัดแต่ละ
ตัวมีข้อมูลเพียงพอหรือไม่ 

2. ความถูกต้องของข้อมูล (Data Accuracy) เป็นการประเมินว่าข้อมูลที่มีอยู่ของ
ตัวบ่งชี้แต่ละตัวมีความถูกต้องและแม่นย าเพียงใด 

3. ความทันสมัยของข้อมูล (Timeliness of Data) เป็นการประเมินว่าข้อมูลที่มีอยู่
ของตัวบ่งชี้แต่ละตัวมีความทันสมัยหรือไม่ ทั้งนี้เนื่องจากบางครั้งข้อมูลที่มีอยู่มพร้อมและถูกต้อง  
แต่ปรากฏว่าเป็นข้อมูลของ 2 ปีที่แล้ว 

4. ต้นทุนในการจัดหาข้อมูล (Cost of Data Collection) เป็นการประเมินว่าถ้า
ต้องการข้อมูลมาส าหรับตัวบ่งชี้แต่ละตัว ต้นทุนในการจัดหามากหรือน้อยเพียงใด และมีความคุ้ม
หรือไม่ที่จะหาข้อมูลมาเพ่ือตัวบ่งชี้นั้น ๆ 

5. ความชัดเจนของตัวบ่งชี้ (Clatity) เป็นการประเมินว่า ตัวบ่งชี้นั้น ๆ มีความ
ชัดเจนเป็นที่เข้าใจร่วมกันของทุก ๆ ฝุายที่เกี่ยวข้องหรือไม ่

6. ตัวบ่งชี้นั้นสะท้อนให้เห็นถึงผลการด าเนินงานที่แท้จริงหรือไม่ (Validity) หรือ
แสดงให้เห็นถึงสิ่งที่ต้องการจะวัดจริงหรือไม่ 

7. ตัวบ่งชี้นั้นสามารถน าไปใช้ในการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับองค์กรหรือ
หน่วยงานอื่นหรือกับผลการด าเนินงานในอดีตได้หรือไม่ (Comparability) 

8. ตัวบ่งชี้นั้นมีความสัมพันธ์กับตัวบ่งชี้อ่ืนในเชิงเหตุและผลหรือไม่ (Relationships 
with other) 

วรรณี แกมเกตุ และสุเทพ บุญซ้อน (2554) ได้กล่าวถึง การด าเนินการควบคุมและ
ตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ในแต่ละขั้น ดังนี้ 

1. การตรวจสอบคุณภาพในเรื่องตัวแปรและการคัดเลือกตัวแปร ผู้พัฒนาตัวบ่งชี้
จะต้องมีกรอบแนวคิดทฤษฎีที่ชัดเจนและมีคุณภาพ มีนิยามเชิงปฏิบัติการที่ถูกต้องรัดกุม สอดคล้อง
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กับเปูาหมายในการน าตัวบ่งชี้ไปใช้ในประโยชน์ รวมถึงลักษณะ ประเภท ระดับการวัด กรอบแนวคิด
ในการเลือกตัวแปร และการสร้างโมเดล หรือการแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ซึ่งสิ่งต่าง ๆ 
เหล่านี้ล้วนแต่จะช่วยให้ได้ข้อมูลที่มีคุณภาพ และตัวบ่งชี้ที่มีความตรงภายใน ( Internal Validity) 
มากขึ้น โดยมีแหล่งอิทธิพลอย่างน้อย 3 แหล่ง ที่จะท าให้ความตรงภายในลดลง หากการด าเนินการ
ขาดการตรวจสอบ ได้แก่ 

1.1 ความครอบคลุมในการวัดตัวแปร การวัดตัวแปรเพียงบางส่วนซึ ่ง  
ไม่ครอบคลุมมิติต่าง ๆ ของมโนทัศน์ที่ต้องการศึกษา อาจเกิดจากการนิยามเชิงปฏิบัติการไม่รัดกุม
เพียงพอหรือเครื่องมือไม่สามารถวัดสิ่งที่นิยามไว้ได้ 

1.2 ความหมายของมโนทัศน์ที่ต้องการศึกษามีการเปลี่ยนแปลงไปตามสภาพ
ของเวลาหรือระบบการศึกษาของแต่ละสังคม 

1.3 ความเป็นตัวแทนของตัวแปร นิยามของตัวแปรที่ใช้ไม่ได้เป็นตัวแทนที่ดี
ของมโนทัศน์ที่ต้องการศึกษา นอกจากนี้ยังมีประเด็นที่ต้องการตรวจสอบ เพ่ือลดความคลาดเคลื่อน
ในการวัดและให้ได้ข้อมูลที่มีความเชื่อถือได้ 

2. การตรวจสอบคุณภาพในเรื่องการรวมหรือการสังเคราะห์ตัวแปรมีอยู่หลายวิธี 
ซึ่งแต่ละวิธีมีเงื่อนไขและความเหมาะสมในการน าไปใประโยชน์ที่แตกต่างกัน การศึกษาและการ
พิจารณารายละเอียดเหล่านี้เป็นสิ่งจ าเป็น เพ่ือให้ได้ตัวบ่งชี้ที่มีคุณภาพสอดคล้องกับเปูาหมายการ
น าไปใช้ 

3. การตรวจสอบคุณภาพในเรื่องการก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปร แม้ว่า
จะไม่มีหลักเกณฑ์ตายตัว แต่การเลือกวิธีที่เหมาะสมกับธรรมชาติของตัวแปรและเปูาหมายในการ
น าไปใช้ประโยชน์เป็นประเด็นที่จะต้องพิจารณาตรวจสอบ 

สรุปได้ว่า การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้ ควรจะมีการทดสอบคุณภาพของ 
ตัวบ่งชี้ โดยการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ต่าง ๆ แต่ละวิธีมีเงื่อนไขและความเหมาะสม สอดคล้องกับ
เปูาหมายในการน าตัวบ่งชี้ไปใช้ในประโยชน์ 

2.1.5 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 
นงลักษณ์ วิรัชชัย และคนอื่น ๆ (2551) ได้สรุปประโยชน์ของตัวบ่งชี้ว่าการใช้ 

ตัวบ่งชี้มีจุดมุ่งหมายท่ีส าคัญ 3 ประการ ดังนี้ 
1. การบรรยาย นักวิชาการสามารถใช้ตัวบ่งชี้ในการบรรยายสภาพ และลักษณะ

ของระบบได้อย่างแม่นย าเพียงพอที่จะท าให้เข้าใจการท างานของระบบได้เป็นอย่างดี 
2. การแสดงแนวโน้ม หรือการเปลี่ยนแปลง ตัวบ่งชี้ค่าสมบูรณ์ หรือตัวบ่งชี้อิงตน 

จะเป็นประโยชน์ในการศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลง หรือแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบใน
ช่วงเวลาหนึ่งได้อย่างถูกต้อง เปรียบเสมือนการศึกษาระยะยาว 
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3. การเปรียบเทียบตัวบ่งชี้สัมพันธ์หรือตัวบ่งชี้อิงเกณฑ์ เป็นประโยชน์ในการศึกษา
เปรียบเทียบระบบ ทั้งการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ การเปรียบเทียบระหว่างระบบของประเทศต่าง ๆ 
หรือการเปรียบเทียบสภาพระหว่างภูมิภาคในประเทศใดประเทศหนึ่ง 

ตัวบ่งชี้ที่พัฒนาขึ้นเพ่ือตอบสนองความต้องการใช้งานทั้ง 3 ประการ ดังกล่าวนี้ 
นักวิชาการสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 7 ด้าน คือ ด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์
การด าเนินงานด้านการก ากับประเมินผลการด าเนินงาน ด้านการจัดล าดับ/ระดับ/ประเภทระบบ ด้าน
การวิจัยเพื่อพัฒนาระบบ ด้านการประกันคุณภาพ ด้านการแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ และ
ด้านการก าหนดเปูาหมายที่ตรวจสอบได้ 

บัณฑิตา วงษ์วุฒิภัทร (2551) กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ไว้ว่า ตัวบ่งชี้เป็ น
ตัวก าหนดสิ่งที่ต้องการวัดหรือชี้คุณลักษณะอันพึงประสงค์ให้เกิดข้ึน และตัวบ่งชี้จะเป็นสิ่งที่ใช้บ่งบอก
ระดับการปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณและในเชิงคุณภาพ 

เยาวดี รางชัยกุล วิบูลศรี (2551) กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ไว้ว่า ตัวบ่งชี้เป็น  
สิ่งแสดงถึงการบรรลุวัตถุประสงค์ของการด าเนินงาน อีกทั้งเป็นส่วนช่วยขยายเหตุผลองค์ประกอบ
ต่าง ๆ ของการด าเนินงาน 

สัณห์  สิงห์ฉาย (2551) กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ไว้ ดังนี้ 
1. เพ่ือวัดความก้าวหน้า วัดประสิทธิภาพ ประเมินประสิทธิภาพผลกระทบของ

กระบวนการพัฒนา ชี้ให้ทราบว่าเปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ใกล้จะบรรลุผลส าเร็จแล้วหรือยัง 
2. ตัวบ่งชี้เป็นเครื่องมือที่ใช้บ่งบอกสถานะของสิ่งที่ต้องการในระดับผู้ก าหนด

นโยบาย 
3. ตัวบ่งชี้เป็นเครื่องมือที่ใช้บ่งบอกว่าโครงการหรือบริการที่ให้ประชาชนเหมาะสม

ดีหรือไม่ สอดคล้องกับภาวะเศรษฐกิจสังคมหรือไม่ ส าหรับผู้ด าเนินงานตามแผน 
วุฒิศักดิ์ ธีระวิทย์ (2556, น. 21) ได้สรุปประโยชน์ของตัวบ่งชี้ว่า ตัวบ่งชี้เป็นสิ่งที่บ่งบอก 

หรือแสดงรายละเอียดของคุณลักษณะหรือสภาพที่ต้องการศึกษา สารสนเทศจากตัวบ่งชี้สามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้หลายประการ กล่าวคือ 1) การก าหนดนโยบายการวางแผน และก าหนด
เปูาหมายการด าเนินงานได้อย่างชัดเจนตรวจสอบได้ 2) การประเมินหรือก ากับติดตามการเปลี่ยนแปลง
ในระบบการด าเนินงานให้เป็นไปตามหลักเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนด เพื่อหาทางพัฒนาหรือแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น 3) การจัดล าดับหรือระดับคุณภาพการด าเนินงานของหน่วยงาน เพ่ือกระตุ้นให้เกิด
การพัฒนา 4) การวิจัยและพัฒนาระบบการปฏิบัติงาน ซึ่งจะช่วยให้สารสนเทศเกี่ยวกับสภาวะ
แนวโน้มและการเปลี่ยนแปลงที่เป็นประโยชน์รวมทั้งข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาหรือปรับปรุง
แก้ไขการด าเนินงานให้มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
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พิชิต โกพล (2559, น. 113) ได้สรุป ตัวบ่งชี้มีประโยชน์ดังนี้ 
1. ท าให้สามารถตรวจสอบการด าเนินงานเพ่ือทราบแนวโน้มการเปลี่ยนแปลง 

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งได้อย่างถูกต้อง 
2. ใช้เป็นข้อมูลในการวางแผนการบริหารที่เหมาะสม เพ่ือน ามาแก้ปัญหาในด้าน

ประสิทธิภาพของการด าเนินงานภายในองค์การ 
3. การประเมินมีความน่าเชื่อถือ และมีความเที่ยงตรงมากยิ่งขึ้น สามารถท านาย

อนาคตได้ 
4. ท าให้เกิดความยุติธรรม 
5. องค์การมีคุณภาพเป็นที่ยอมรับของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง

ท าให้ได้รับความร่วมมือมากขึ้น 
จอห์นสโตน (Johnstone, 1981, pp. 6-15) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ทาง

การศึกษาสามารถน าไปใช้ประโยชน์ได้ 5 ด้าน ดังนี้ 
1. ด้านการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการศึกษาส่วนใหญ่ที่พบในการ

วางแผน คือ ขาดความชัดเจนในการก าหนดวัตถุประสงค์และนโยบาย มักจะระบุในลักษณะที่กว้าง
มากเกินไป การน าตัวบ่งชี้มาใช้ในข้อความก าหนดนโยบายจะช่วยให้ทราบสิ่งที่ต้องการให้บรรลุผล
ตามนโยบายได้ชัดเจนขึ้น 

2. ด้านการก ากับและประเมินระบบการศึกษา การใช้ตัวบ่งชี้ทางการศึกษาในการ
ก ากับและประเมินระบบการศึกษานั้น เป็นการติดตามผลการเปลี่ยนแปลงที่มีความส าคัญมากเพราะ
จะช่วยตรวจสอบว่าการเปลี่ยนแปลงของระบบการศึกษานั้นเป็นไปในทิศทางที่ต้องการหรือ 
พึงประสงค์หรือไม ่มีจุดดีจุดด้อยด้านใด อันจะน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาการศึกษาให้ดียิ่งขึ้น 

3. ด้านการวิจัยเพ่ือพัฒนาระบบการศึกษา ตัวบ่งชี้มีประโยชน์ต่อการพัฒนาการ
วิจัยโดยเฉพาะตัวบ่งชี้รวม สามารถใช้แทนลักษณะของระบบการศึกษาในงานวิจัยโดยน าไปใช้
วิเคราะห์เพ่ือการศึกษาวิจัยในแง่มุมต่าง ๆ ตามต้องการได้อย่างถูกต้องและน่าเชื่อถือดีกว่าการใช้  
ตัวแปรเดียวหรือตัวแปรย่อยแต่ละตัวซึ่งถือว่าเป็นพื้นฐานของการวิเคราะห์เท่านั้น 

4. ด้านการล าดับและการจัดประเภทระบบการศึกษา ตัวบ่งชี้ช่วยท าให้การจัด
แบ่งกลุ่มในระบบการศึกษามีความตรงและความเที่ยง ท าให้ประเทศที่มีระบบการศึกษาในกลุ่ม
เดียวกันสามารถใช้ข้อมูลอภิปรายแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันได้  นอกจากนี้การจัดกลุ่มยังช่วย
ชี้ให้เห็นถึงลักษณะที่เหมือนหรือแตกต่างในการศึกษาใช้ในการเปรียบเทียบการศึกษาระหว่างจังหวัด
ภายในประเทศ หรือระหว่างประเทศได ้ซึ่งดีกว่าการใช้ตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งหรือใช้ตัวแปรแต่ละชนิด
หลาย ๆ ตัว การสร้างตัวบ่งชี้รวมจะช่วยลดความผิดพลาดลงได้ 
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5. ด้านการประเมินคุณภาพการศึกษา ตัวบ่งชี้เป็นเครื่องมือส าคัญในการตรวจสอบ
และประเมินคุณภาพการศึกษา โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการประกันคุณภาพการศึกษาต้องอาศัยตัวบ่งชี้
เป็นตัวก าหนดเปูาหมายที่ตรวจสอบและประเมินคุณภาพการศึกษา 

แบลงค์ (Blank, 1993) กล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ไว้ ดังนี้ 
1. ตัวบ่งชี้ใช้บรรยายสภาพและลักษณะของการด าเนินงานได้อย่างแม่นย า ตัวบ่งชี้

ท าให้เข้าใจการท างานของการด าเนินงานได้เป็นอย่างดี เปรียบเสมือนการศึกษาผลการด าเนินงาน  
ณ จุดใดจุดหนึ่ง 

2. ตัวบ่งชี้ใช้ศึกษาลักษณะการเปลี่ยนแปลงหรือแนวโน้มของการด าเนินงาน 
ในช่วงเวลาช่วงใดช่วงหนึ่งได้อย่างแม่น าย า เปรียบเสมือนการศึกษาผลการด าเนินงานในระยะยาว 

3. ตัวบ่งชี้ใช้ศึกษาเปรียบเทียบการด าเนินงานได้ ทั้งการเปรียบเทียบกับเกณฑ์การ
เปรียบเทียบระหว่างองค์กรหรือหน่วยงาน หรือการเปรียบเทียบภายในองค์กรหรือหน่วยงานนั้น ๆ 

สรุปถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ได้ว่า ตัวบ่งชี้เป็นตัวก าหนดสิ่งที่ต้องการวัดหรือชี้
คุณลักษณะอันพึงประสงค์ บ่งบอกระดับการปฏิบัติงานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ แสดงถึงการ
บรรลุวัตถุประสงค์ของการด าเนินงาน ตัวบ่งชี้สามารถน าไปใช้ประโยชน์ทางการศึกษา 

2.1.6 เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ 
ศิริชัย  กาญจนวาสี (2554) กล่าวถึงเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ไว้ ดังนี้ 
1. มีความตรง (Validity) ความตรงเป็นคุณสมบัติส าคัญของตัวบ่งชี้ คือ วัดได้ในสิ่ง

ที่จะวัดได้อย่างถูกต้อง แม่นย า ตรงประเด็น (Relevant) และมีความเป็นตัวแทน (Representative) 
ของประเด็นการประเมินนั้น ๆ ได้ 

2. มีความเที่ยง (Reliability) ตัวบ่งชี้ที่ดีต้องวัดได้คงที่เหมือนเดิม เป็นปรนัย 
(Objective) วัดได้ตรงกันหรือใกล้เคียงกันทุกครั้ง ซึ่งจะไม่มีปัญหาถ้าเป็นการวัดข้อเท็จจริง หรือการ
วัดทางวิทยาศาสตร์ แต่ถ้าวัดทางสังคมศาสตร์ อาจมีความคลาดเคลื่อนสูง ซึ่งตัวบ่งชี้จะมีความเที่ยง
ได้ต้องมีความคลาดเคลื่อนต่ า 

3. มีความเป็นกลาง (Neutrality) ตัวบ่งชี้ที่ดีต้องเป็นกลาง ไม่ล าเอียง หรือชี้น าไป
ในทิศทางหนึ่งทิศทางใด ซึ่งในการประเมิน โอกาสจะเกิดความล าเอียงมีได้ง่าย เพราะเก็บข้อมูลจาก 
ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

4. มีความไว (Sensitivity) ในการวัดสิ่งใด ถ้าตัวบ่งชี้มีความไว แสดงให้เห็นถึงความ
แตกต่างได้ละเอียด เช่น วัดได้หลายระดับ ก็ยิ่งท าให้ผลการวัดมีคุณภาพสูงขึ้น ดีกว่าวัดได้เพียง  
2 ระดับ ถ้าเป็นเครื่องชั่ง ก็อาจจะเป็นเครื่องชั่งทอง ไม่ใช่เครื่องชั่งช้าง 
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5. ใช้ง่าย (Practicality) ค าว่าใช้ง่ายหมายถึง น าไปวัดหรือเก็บข้อมูลได้จริง  
(Availability) โดยวิธีต่าง ๆ เป็นไปอย่างสะดวก และเมื่อเก็บได้แล้วก็แปลความหมายได้ง่าย  
(Interpretability) ด้วย 

จอห์นสโตน (Johnstone, 1981) ได้เสนอเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ ดังนี้ 
1. ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี้ (Internal Validity) หมายถึง ระดับความ

สอดคล้องระหว่างมโนทัศน์ กับนิยามเชิงปฏิบัติการ เกี่ยวข้องกับส่วนของกระบวนการวัดในระหว่างที่
ก าลังด าเนินการวัดตัวแปร เปรียบเทียบกับที่ต้องการวัดจากทฤษฎี หรือจากตัวมโนทัศน์นั้น ซึ่งมักจะ
ต้องเกิดความแตกต่างอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ถ้าหากความแตกต่างนี้มีขนาดใหญ่มากเกินไป คือ สิ่งที่วัด
ได้ไม่สัมพันธ์กับสิ่งที่ต้องการวัด กล่าวได้ว่า ตัวแปรนั้น ถึงแม้จะวัดได้อย่างคงที่ แต่ก็ไม่มีประโยชน์  
ในการใช้ คือมีความเที่ยงตรงภายในน้อยมาก สิ่งที่มีอิทธิพลในการลดค่าความเที่ยงตรงภายในของ 
ตัวบ่งชี้ทางการศึกษา มี 3 ประการหลัก ๆ คือ 

1.1 การวัดแบบเป็นส่วน ๆ (Fractional Measurement) กรณีนี้ จะเกิดขึ้นเมื่อ
มโนทัศน์ที่ต้องการวัด สามารถจ าแนกออกเป็นหลาย ๆ ด้าน แต่วัดจริงเพียง 1-2 ด้าน ท าให้มีมโนทัศน์ 
บางส่วนเท่านั้นที่วัดได้ โดยไม่ได้วัดมโนทัศน์จริง ๆ ที่ต้องการวัดทั้งหมด ท าให้เกิดการลดค่าความ
เที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี้นั้น 

1.2 ความผันแปรของมโนทัศน์ที่ต้องการวัด (Variability of Concept) หาก 
มโนทัศน์ที่ต้องการวัดมีการเปลี่ยนแปลงในการน าไปปฏิบัติ อาจจะเปลี่ยนแปลงตามเวลา หรือ
เปลี่ยนแปลงระหว่างระบบการศึกษา ถึงแม้จะมีการก าหนดนิยามเชิงปฏิบัติการของมโนทัศน์นั้น  
ไม่จ าเป็นต้องมีความแตกต่างกัน เช่น มโนทัศน์เกี่ยวกับการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา ในทางปฏิบัติ
ประเทศที่พัฒนาแล้วกับประเทศที่ก าลังพัฒนาจะให้ความหมายแตกต่างกัน ดังนั้น จึงเป็นการยากที่
จะน าข้อมูลที่ได้จากการวัดตัวแปร เช่น จ านวนนักเรียนที่เรียนอยู่ในโรงเรียนมาเปรียบเทียบกัน ท าให้
ความเทีย่งตรงภายในของตัวบ่งชี้นี้ลดลง 

1.3 การก าหนดตัวแปรให้เป็นตัวแทนของมโนทัศน์ (The Definition of 
Variability to Represent a Concept) แม้จะรู้ว่าตัวแปรนั้นไม่ใช่ตัวแปรที่เหมาะสม ซึ่งการปฏิบัติ
แบบนี้เรียกว่า การแทนที่มโนทัศน์ (Concept Substitution) เช่น ในการวัดคุณภาพของผลลัพธ์ใน
ระบบการศึกษา ความหมายของคุณภาพจะหมายถึง ระดับของการสัมฤทธิ์ผล โดยวัดจากคะแนน
ผลสัมฤทธิ์ในการส าเร็จการศึกษาระดับต่าง ๆ ซึ่งอาจไม่มีข้อมูลในบางระดับ จึงมีการก าหนดให้อัตรา
ผู้ส าเร็จการศึกษา เป็นตัวแทนของระดับผลสัมฤทธิ์ ทั้ง ๆ ที่ตัวแปรทั้งสองนี้ ไม่จ าเป็นต้องสัมพันธ์กัน 
เมื่อน าไปใช้ท าให้ผลการสรุปเปลี่ยนแปลงไป ในการที่จะลดปัญหานี้ทางหนึ่งท าได้โดยการก าหนด
นิยามมโนทัศน์ ในรูปของนิยามเชิงปฏิบัติการให้ชัดเจนและเป็นไปได้ในทางปฏิบัติความเที่ยงตรง
ภายในของตัวบ่งชี้ต้องมีค่าสูง อย่างน้อยที่สุด ก็ต้องสูงพอส าหรับสถานการณ์เฉพาะที่ต้องการน า 
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ตัวบ่งชี้ไปใช้ ในการประเมินความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งชี้ ยังไม่มีวิธีทางสถิติอันใดที่ใช้ทดสอบ
ความสอดคล้องระหว่างนิยามเชิงปฏิบัติการกับมโนทัศน์ได้ในเชิงปริมาณ (แต่มีวิธีที่ไม่ใช้สถิติที่พอ
เป็นไปได้ คือ การให้ผู้เชี่ยวชาญประเมิน ตัดสินความสอดคล้องนี้) จึงท าให้เกิดปัญหาที่ว่า ถ้ามีความ
แตกต่างเล็กน้อย ระหว่างนิยามเชิงปฏิบัติการกับมโนทัศน์ ซึ่งจะแสดงว่าตัวบ่งชี้นั้นมีความเที่ยงตรง
สามารถท าให้เกิดความสัมพันธ์หรือการจัดจ าแนกชั้นที่แตกต่างกันเล็กน้อย 

2. ความเชื่อมั่น (Reliability) และความคงเส้นคงวา (Consistency) ของการวัด 
หมายถึง ระดับการวัดที่ตัวแปรให้ผลคงที่สม่ าเสมอถ้าเชื่อถือได้หมายถึงในการวัดคุณลักษณะเดียวกัน 
ถ้าท าซ้ ากับบุคคลที่ต่างกันจะได้ผลเหมือนกัน แหล่งที่ท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนในการวัดท าให้
ความเชื่อมั่นของตัวบ่งชี้ลดลง มีดังนี้ 

2.1 ความคงที่สม่ าเสมอในการนิยามเชิงปฏิบัติการไปใช้ในการเก็บข้อมูล  
ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากการนิยามเชิงปฏิบัติการที่ไม่ชัดเจน ไม่สมบูรณ์ ท าให้ผู้ใช้แต่ละคนตีความหมายได้
ต่างกัน 

2.2 กระบวนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
2.4 กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูล 

3. ความเที่ยงตรงภายนอกและความเป็นอิสระของมโนทัศน์ หมายถึง ความเป็นจริง
ของสมมติฐานในการที่จะน าไปใช้เพ่ือจัดจ าแนกประเภทในสถานการณ์อ่ืน ๆ เป็นคุณสมบัติของการวัด
ที่ให้ความส าคัญกับความสัมพันธ์ภายในของมโนทัศน์ ต้องท าหลังจากมีการตรวจสอบความเที่ย งตรง
ภายในจนได้ค่าที่พอใจ รวมทั้งค่าความเชื่อมั่นของการวัดได้รับการยอมรับแล้ว คุณสมบัติของความ
เที่ยงตรงภายนอก ระบุว่า มโนทัศน์หนึ่งไม่ควรมีองค์ประกอบที่ถูกก าหนดอยู่ในมโนทัศน์อ่ืน ซึ่งก็คือ
ความเป็นอิสระของมโนทัศน์ หมายความว่า ตัวแปรที่ส่งผลต่อตัวบ่งชี้หนึ่งจะต้องไม่ส่งผลต่อตัวบ่งชี้
อ่ืน ๆ ตัวบ่งชี้ที่มีความเท่ียงตรงภายนอก จะเป็นตัวแปรที่มีความสมบูรณ์ ครอบคลุม และสามารถวัด
ได้ในทางปฏิบัติ 

ฟิทซ์ กิบบอน (Fitz–Gibbon, 1996) ได้เสนอเกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้  
ผลการปฏิบัติงานทางการศึกษา จัดเป็น 5 กลุ่ม 12 ด้าน ดังนี้ 

1. ความสอดคล้อง (Relevant) ประกอบด้วย 
1.1 ตัวบ่งชี้บ่งบอกถึงผลลัพธ์ที่เป็นค่านิยมของหน่วยการจัดการนั้น 
1.2 ตัวบ่งชี้บ่งบอกถึงผลลัพธ์ที่ทีมงานทุกคนมีส่วน 

2. ให้ข้อมูลสื่อความหมาย (Informative) 
2.1 ตัวบ่งชี้เป็นไปตามบริบท 
2.2 ตัวบ่งชี้ให้ผลย้อนกลับไปยังหน่วยการจัดการ 
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3. การยอมรับได้ (Acceptable) ได้แก่ 
3.1 ตัวบ่งชี้มีความยุติธรรม 
3.2 ตัวบ่งชี้เข้าถึงได้ 
3.3 ตัวบ่งชี้อธิบายได้ 
3.4 ตัวบ่งชี้ไม่สามารถบิดเบือนได้ 
3.5 ตัวบ่งชี้ตรวจสอบได้ 
3.6 ตัวบ่งชี้ต้องบอกการเปลี่ยนแปลง 

4. มีประโยชน์ (Beneficial) การน าตัวบ่งชี้ไปใช้ต้องเกิดประโยชน์กับการศึกษา 
5. มีความคุ้มค่า (Cost Effective) ตัวบ่งชี้มีต้นทุนที่สมเหตุสมผล ซึ่งในแต่ละเกณฑ์

นั้น จะต้องมีการด าเนินการ ดังนี้ 
5.1 ความสอดคล้อง (Relevant) ต้องสร้างเปูาหมายที่เป็นประชามติร่วมก าหนด

หน่วยของการจัดการ 
5.2 สื่อความหมายให้ความส าคัญกับบริบทออกแบบกระบวนการ ให้ผล

ย้อนกลับน าเอาตัวแปรกระบวนการที่เปลี่ยนแปลงได้เข้ามาพิจารณา 
5.3 การยอมรับได้ มีการตรวจสอบความตรงและความเท่าเทียม จัดท าสถิติเพ่ือ

เผยแพร่ (Provide Statistics with Human Face) 
5.4 ผลประโยชน์ ตรวจสอบผลกระทบที่เกิดจากการน าไปใช้ 
5.5 ความคุ้มค่า ตรวจสอบต้นทุน ก าไร 

สรุปเกณฑ์ได้ว่า เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งชี้ ประกอบด้วย มีความตรง ถูกต้อง แสดงให้
เห็นถึงความแตกต่างของข้อมูลได้ละเอียด ตัวแปรให้ผลคงที่สม่ าเสมอ เชื่อถือได้ มีประโยชน์กับ
การศึกษาอย่างคุ้มค่า 
 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง เป็นความมุ่งหวังที่จะพัฒนาองค์กร 
ของตนเองให้เป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง และประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืน ประกอบด้วย  
2.2.1) ความหมายของการท างานเป็นทีม 2.2.2) ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 2.2.3) การท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 2.2.4) คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 2.2.5) องค์ประกอบ 
ของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.2.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
นักวิชาการได้ให้ความหมายหลายลักษณะ โดยความส าคัญอยู่ที่ทีมเดียวกันและ 

ร่วมแรงร่วมใจในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนร่วมกันเพื่อให้บรรลุผลให้ส าเร็จร่วมกันดังต่อไปนี้ 
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โกยอล (Goyal, 1989) การท างานเป็นทีม หมายถึง การประสานงาน โดยความ
ร่วมมือร่วมใจกันของกลุ ่มบุคคล ซึ ่งสมาชิกมีความรับผิดชอบและกระตือรือร้นที ่จะท างาน  
ให้บรรลุผลส าเร็จ  

ปาร์เกอร์ (Parker, 1990, p. 16) การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มี
ความสัมพันธ์กันเพ่ือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ และคนกลุ่มนี้ยอมรับในวิธีการท างานร่วมกันมีวิธี
เดียวกัน คือ การท างานร่วมกัน 

เทปเพน (Tappen, 1995) การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน
โดยมีเปูาหมายร่วมกัน 

ดอนเนลลอน (Donnellon, 2006) ได้สรุปว่า ทีม หมายถึง กลุ่มคนที่ท างานคล้าย ๆ 
กัน หรือมีผู้บังคับบัญชาคนเดียวกันที่ถูกตั้งขึ้นเพ่ือท างานร่วมกัน 

ทิศนา แขมมณี (2550, น. 16) กล่าว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง คนตั้งแต่ 2 คน
ขึ้นไปที่มีสัมพันธ์ค่อนข้างจะใกล้ชิดกันมาร่วมด าเนินกิจกรรมทั้งหลายให้บรรลุเปูาหมายในทิศทาง
เดียวกันสนับสนุนช่วยเหลือเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน 

ชรินยา สุขย้อย,ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุ จันแปูน (2551, น. 18) ได้ให้ความหมาย
การท างานเป็นทีมไว้ว่า การท างานร่วมกันตั้งแต่สองคนขึ้นไป โดยมีการก าหนดบทบาทของสมาชิก 
คือ บทบาทผู้น า บทบาทสมาชิก มีการวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ ปรับปรุงเพ่ือให้
บรรลุผล 

ดิเรก วรรณเศียร (2552, น. 2) ได้สรุปว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่
ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์กันหรือมีการติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน ช่วยกันท างาน
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 

มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น. 25) สรุปว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การที่
บุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไปมาร่วมท ากิจกรรมโดยมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน ใช้ทักษะและความรอบรู้อย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรให้บรรลุตามเปูาหมาย 

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 12) สรุปว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกัน
ท างานของสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเปูาหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้ว
ทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกัน ซึ่งจ าเป็นส าหรับการบริหารงานใน 
ทุกองค์กร 

ชัยยนต์ เพาพาน (2558, น. 304) กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การประสาน
เชื่อมโยงต่อกลุ่มคนที่เหมาะสม ตัวอย่างเช่น วิธีที่จะสร้างโอกาสให้กับบุคลากรเพ่ือเชื่อมโยงต่อกับ  
คนอ่ืน ๆ ที่จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้มากข้ึนมันเป็นสิ่งส าคัญที่ไม่เพียงแต่พัฒนาผู้น าในโรงเรียนเท่านั้น 
แต่เป็นการเปิดโอกาสให้คนอ่ืนเห็นความเป็นผู้น าด้วย 
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รัชนีกรนิภา มีมาก (2561, น. 52) การท างานเป็นทีม หมายถึง บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
มาร่วมมือกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งร่วมกันด้วยทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกันอย่างเต็มใจ มีการ
ประสานความร่วมมือ ร่วมใจอย่างใกล้ชิด มีความผูกพันกันเพ่ือให้บรรลุความส าเร็จในการท างาน
ร่วมกันตามเปูาหมาย 

สรุปว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกันอย่างมีหลักการ มี
การวางแผนการท างานร่วมกัน ยอมรับในวิธีการท างานร่วมกัน เพ่ือแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กรให้
บรรลุตามเปูาหมาย 

2.2.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
รังสิมา มั่นใจอารีย์ (2549, น. 14) ได้สรุปว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีม

นอกจากจะมี ผลดีต่อองค์การ โดยส่วนรวมแล้ว ยังมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละบุคคลในทีมงานนั้นด้วย
เหตุผล 3 ประการ คือ 

1. ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าที่สุดขององค์การเข้าด้วยกันท าให้ 
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ เพราะนอกจากจะได้แรงกายแรงใจเพ่ิมขึ้นแล้ว 
ยังจะได้ความคิดหลายแง่หลายมุมมาผสมผสานกัน ท าให้ศักยภาพแฝงที่แต่ละคนมีอยู่ถูกน ามาใช้ 
ได้มากขึ้น 

2. ทีมงานท าให้มีการมอบหมายให้รับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหน้าที่ตามความถนัด ความ
เชี่ยวชาญ และความพอใจของแต่ละคน เป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ยังผลให้แต่ละคนมี
โอกาสสร้างหรือพัฒนาความสามารถด้านอ่ืน ๆ ให้ดีขึ้นโดยการเรียนรู้จากสมาชิก ผู้ร่วมงาน 

3. ทีมงานช่วยให้สมาชิกแต่ละคนได้รับการตอบสนองความต้องการทางสังคม  
อันได้แก่ ความรัก และการยอมรับซึ่งกันและกัน อันจะเป็นบันไดน าไปสู่ความส าเร็จในชีวิตการท างาน
ในที่สุด 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2550, น. 108) ได้สรุปว่า ความส าคัญของการท างาน
เป็นทีม จะมีความส าคัญมากเมื่อเทคโนโลยีหรือกระบวนการปฏิบัติงานต้องการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
คนที่ ท างานในหน้าที่ต่าง ๆ แต่มีวัตถุประสงค์ร่วมกัน การท างานเป็นทีม มีความส าคัญมากใน
ช่วงเวลา ของการเปลี่ยนแปลงองค์การจะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็ว เพ่ือการแข่งขัน สิ่งแวดล้อมหรือ
สังคม จะต้องพ่ึงพาทีมงานที่ดี เพื่อจะได้รับรวมทรัพยากรเข้าด้วยกัน และตอบสนองอย่างรวดเร็ว ต่อ
โอกาสและภัยคุกคาม 

ประคอง สุคนธจิตต์ (2551, น. 3) ได้อธิบายว่า การท างานเป็นทีมเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญมาก ตั้งแต่สังคมระดับเล็กไปจนถึงใหญ่ ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างทีมงาน และ
ท างานเป็นทีม ผู้บริหารในทุกองค์การให้ความส าคัญของการท างานเป็นทีม เนื่องจากการท างานเป็น
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ทีมจะต้อง ระดมความคิดและความสามารถที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคลมาประสานสอดคล้องกัน  
ซึ่งจะท าให้การท างานที่ต้องใช้ความสามารถหลายด้านด าเนินไปได้ด้วยดี ดังเหตุผลต่อไปนี้ 

1. มนุษย์ทุกคนมีความจ ากัดในเรื่องพลังงาน การท างานแต่เพียงคนเดียวให้ส าเร็จ
นั้น ย่อมเป็นการยากโดยเฉพาะในงานใหญ่ ๆ หรืองานที่สลับซับซ้อน ก าลังงานเพียงคนเดียวท าไม่ได้ 
จึงจ าเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานจากผู้อ่ืนด้วย 

2. มนุษย์ทุกคนมีความจ ากัดและความแตกต่างกัน ในเรื่องสติปัญญา ความสามารถ 
ในการคิดจะท างานใด ๆ หัวเดียวย่อมสู้หลายหัวไม่ได้ เพราะหลายหัวสามารถช่วยกันคิด ช่วยกันดู ให้
รอบคอบขึ้น 

3. มนุษย์เป็นสัตว์สังคมอยู่อย่างโดดเดี่ยวล าพังไม่ได้ จึงจ าเป็นต้องพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน 
และกันมีความต้องการที่จะมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน การที่มนุษย์มีโอกาสที่จะอยู่และท างาน 
ร่วมกับผู้อ่ืน จึงเป็นการสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานที่จ าเป็นของมนุษย์ 

4. ลักษณะของสังคมในปัจจุบัน เป็นสังคมที่ต้องท างานร่วมกัน ในทุกระดับ และ 
ทุกองค์การหากเราไม่สามารถท างานเป็นทีมแล้ว จะท าให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อความเจริญก้าวหน้า 
ขององค์การ 

5. การท างานเป็นทีมให้ผลงานที่ดีกว่าการท างานตามล าพังคนเดียว และสามารถ 
ท าให้ได้จ านวนผลผลิตออกมาเป็นจ านวนมากกว่า การท างานแบบต่างคนต่างท า 

6. การที่บุคคลได้มีโอกาสรวมกลุ่มกันท างานเป็นทีมช่วยให้บุคคลได้เรียนรู้จากผู้อ่ืน 
ซึ่งจะส่งผลดีต่อตนเอง และทีมงานตามไปด้วยจากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความจ าเป็น
และความส าคัญของการท างานร่วมกันเป็นทีม หากมีการฝึกฝนปฏิบัติตน ให้สามารถท างานร่วมกับ 
ผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ แล้วยังมีประโยชน์ต่อตนเองและสังคมโดยรวมอีกด้วย 

สมชาติ กิจยรรยง และจีรชา ใจเปี่ยม (2552, น. 57) กล่าวถึงความส าคัญของการ
ท างาน เป็นทีมไว้ว่า 

1. งานบางชนิดไม่สามารถท าส าเร็จเพียงคนเดียวได้  
2. หน่วยงานมีงานเร่งด่วนต้องมีการระดมก าลังคน จึงจะเสร็จได้ทันเวลา  
3. เป็นงานที่ต้องอาศัยความรู้ความสามารถจากหลายฝุาย 
4. งานบางชนิดเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ 
5. เป็นงานที่ต้องการความริเริ่มสร้างสรรค์ 
6. หน่วยงานต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น 
เทพินทร์ จารุศุกร (2554, น. 15) สรุปว่า การท างานเป็นทีม มีความส าคัญมาก

ในองค์กรไม่เพียงแต่จะช่วยท าให้วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุเปูาหมายเท่านั้น แต่ยังมีอิทธิพล 
ต่อบรรยากาศการท างานขององค์กรนั้นอีกด้วย เพราะเป็นการดึงเอาความสามารถของแต่ละบุคคล  
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ที่มีอยู่ออกมาสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ และเตรียมพร้อมส าหรับเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และ
งานที่ต้องอาศัยการทุ่มเทอย่างเต็มที่ เพ่ือการแก้ปัญหาและสร้างความสัมพันธ์ สามารถหาทางออก 
ได้หลายวิธี โดยตั้งอยู่บนผลประโยชน์ร่วมกัน เป็นการพัฒนาสมาชิกในทีมให้เปิดใจกว้างมากขึ้น 

รัชนีกรนิภา มีมาก (2561, น. 55) การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อองค์กรต่าง ๆ 
เป็นอย่างยิ่ง ท าให้การท างานใหญ่ที่มีความสลับซับซ้อนขององค์กรเกิดความส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีและ
เสร็จทันก าหนดเวลา ทั้งนี้ด้วยความร่วมมือของบุคลากรที่มีความแตกต่างกัน ทั้งด้านความรู้  
ความสามารถ ประสบการณ์ที่ได้มาท างานร่วมกันแล้วท าให้เกิดแนวคิด นวัตกรรมใหม่ งานมีคุณภาพ
มีประสิทธิภาพมากกว่าการท างานคนเดียว บุคลากรในองค์กรรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานเกิดความผูกพัน 
ความจงรักภักดีต่อทีมงานก่อให้เกิดความส าเร็จสูงสุดต่องานและองค์กร 

วู๊ดค็อก และฟรานซิส (Woodcock & Francis, 1994, p. 20) ได้สรุปว่า 
ความส าคัญของการท างานเป็นทีมเป็นการท างานที่จะดึงเอาความสามารถของแต่ละบุคคลที่มีอยู่
ออกมาให้เป็นความสามารถของทีม อีกทั้งช่วยแก้ปัญหาได้ดีกว่าการท างานคนเดียว การท างานเป็น
ทีมมีความส าคัญมากต่อความส าเร็จ ของลักษณะงานที่ต้องการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ การจัดระบบงาน
กระบวนการแก้ปัญหาและเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และงานที่ต้องอาศัย การ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงาน การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญในการ
แก้ปัญหาและสร้างความสัมพันธ์ในการติดต่อสื่อสาร ซึ่งจะสนับสนุนการปฏิบัติภารกิจที่มีประสิทธิผล 
และมีประสิทธิภาพ กล่าวคือ สามารถหาทางออกของปัญหาหลายวิธี โดยตั้งอยู่บน ผลประโยชน์
ร่วมกัน กระบวนการแก้ปัญหาเป็นการพัฒนาสมาชิกในทีมให้เปิดใจกว้างมากขึ้น การติดต่อสื่อสารที่ดี
เป็นการปูองกันความเข้าใจผิดพลาดคลาดเคลื่อนและสร้างความไว้วางใจ ให้ทีมงาน ประสบการณ์
จากการร่วมกันแก้ปัญหา ท าให้ตระหนักถึงความแตกต่างของการมอง ปัญหาของแต่ละคน ก่อให้เกิด
ความอดทนและการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล อีกทั้ง การเสี่ยงร่วมกัน และได้รับ
ความส าเร็จร่วมกัน จะเป็นการสร้างความผูกพันที่ท าให้ทีมงาน แข็งแกร่งยิ่งขึ้น นอกจากนั้น
สภาพแวดล้อมที่ดีของทีมอันเกิดจากการแก้ปัญหา เช่น บรรยากาศ ที่ท าให้รู้สึกปลอดภัย การ
แลกเปลี่ยน ข้อมูลและความคิดอย่างตรงไปตรงมา จะเป็นปัจจัยส าคัญ ต่อความส าเร็จของการท างาน
เป็นทีม 

แฮกแมน (Hackman, 2002, p. 37) การท างานเป็นทีมที่แท้จริงมีความส าคัญ 4 ประการ  
คือ ภารกิจของทีม ขอบเขตการท างานที่ชัดเจน การมอบหมายอ านาจในการบริหารจัดการกระบวนการ
ท างานของทีมอย่างชัดเจน และการมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลาหนึ่ง ๆ ที่เหมาะสม 

จอห์นสัน และจอห์นสัน (Johnson & Johnson, 2003, p. 437) กล่าวถึง ความส าคัญ 
ของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
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1. โดยทั่วไปของการปฏิบัติงานของกลุ่มหนึ่ง ทีมจะมีประโยชน์หรือประสิทธิภาพ
ดีกว่า การท างานโดยบุคคลเดียว 

2. เมื่อเปรียบเทียบการตัดสินใจกลุ่มกับการตัดสินใจคนเดียว พบว่า การตัดสินใจ
กลุ่ม มีประสิทธิภาพมากกว่า และการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า 

3. บุคคลเรียนรู้ที่จะเป็นผู้มีค่านิยมในการช่วยเหลือผู้ อ่ืน เมตตาปราณีมีความ
รับผิดชอบ เข้าใจผู้อื่น เสียสละ ฯลฯ จากการที่เขาได้เข้าร่วมกลุ่ม 

4. แสดงออกทางอารมณ์ต่าง ๆ เช่น สนุกสนาน ตื่นเต้น ร่าเริง ผิดหวัง สมหวัง ฯลฯ 
เหล่านี้จะมีความเข้มข้นกว่าปกติ เมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่มมากกว่าเมื่ออยู่เพียงคนเดียว 

5. คุณภาพการใช้ชีวิตประจ าวันจะสูงขึ้นเพราะกลุ่มได้มีการแบ่งงานกันท าตาม
ความช านาญของแต่ละคน 

6. การขจัดความขัดแย้ง สามารถท าได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงเมื่อได้อยู่ในกลุ่ม 
การจัดการกับผู้มีอิทธิพลทางสังคมที่ดีกว่า ถ้าไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐานของสังคม ไม่มีค่านิยม 
ของสังคม ไม่มีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ 

7. เอกลักษณ์ของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคม 
ของคนเรา ล้วนแล้วไม่กล่อมเกลาหรือหล่อหลอมจากสังคม 

8. ถ้าปราศจากการร่วมมือระหว่างคนเราแล้ว กลุ่มและองค์กรทั้งหลายย่อมอยู่รอด
ไม่ได้ 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ท าให้
วัตถุประสงค์ขององค์กรบรรลุเปูาหมาย มีอิทธิพลต่อบรรยากาศการท างานขององค์กร ต้องอาศัยการ
ทุ่มเทความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงาน และมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจที่มี
ประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์กร เพ่ือส่งผลให้องค์กรเจริญก้าวหน้า 

2.2.3 การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
การบริหารงานตามสภาวะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบันของยุคโลกาภิวัตน์  

ที่มีการแข่งขันมากขึ้น รวมทั้งการแข่งขันกับเวลา เพ่ือให้ทันกับความต้องการท างานซึ่งมีความซับซ้อน
และหลากหลายของงาน ความรู้ท าให้ต้องรู้จักการแบ่งงาน มอบอ านาจ และกระจายอ านาจ
รับผิดชอบให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานแทน ผู้บริหารต้องเรียนรู้ที่จะพัฒนาและพร้อมจะท างานเป็น
ทีม (Teamwork) และสามารถสร้างประสิทธิภาพของทีม โดยปรับตัวจากหัวหน้าที่สั่งงานเพียงอย่าง
เดียว มาท าหน้าที่ชี้แนะ สอนงาน ควบคุม ร่วมท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา และต้องอาศัยการ
ประสานงานกันเป็นอย่างดี ท าให้การท างานเป็นทีมเข้ามามีบทบาทส าคัญ และถูกยอมรับในการ
บริหารงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์มากที่สุด ร่วมกันแก้ปัญหาและตัดสินใจ สร้างความสามัคคี ก่อให้เกิด
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ความผูกพันต่องาน ทุกฝุายยอมรับผลงานที่ได้จากทีม เป็นการสร้างสมรรถนะของทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพอย่างต่อเนื่องและเข้มแข็งต่อไป 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ค าว่าสมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของบุคคลในด้านความรู้ ความคิด ทักษะ

และคุณลักษณะ คุณธรรมที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานให้บรรลุผลอย่างมีประสิทธิภาพ (สถาบันพัฒนา
ครู คณะจารย์และบุคลากรทางการศึกษา) สอดคล้องกับส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน 
ที่หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ และคุณลักษณะ
อ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานที่โดดเด่นในองค์กร 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2548) ได้สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้
บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงานอื่น ๆ ในองค์การ กล่าวคือ การที่บุคคลจะแสดง 
สมรรถนะใดสมรรถนะหนึ่งได้มักจะต้องมีองค์ประกอบของทั้งความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
คุณลักษณะอ่ืน ๆ ตัวอย่างเช่น สมรรถนะการบริหารที่ดีซึ่งอธิบายว่า สามารถให้บริการที่ผู้รับบริการ
ต้องการได้ หากขาดองค์ประกอบต่าง ๆ ได้แก่ ความรู้ในงาน หรือทักษะที่เกี่ยวข้อง เช่น อาจต้องหา
ข้อมูลจากคอมพิวเตอร์ และคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นคนใจเย็น อดทน ชอบช่วยเหลือผู้อ่ืนแล้ว 
บุคคลก็ไม่อาจจะแสดงสมรรถนะของการบริหารที่ดีด้วยการให้บริการที่ผู้รับบริการต้องการได้ 

ณรงค์วิทย์ แสงทอง (2550) สรุปความหมายของสมรรถนะ ออกเป็น 2 กลุ่ม คือ 
กลุ่มท่ี 1 หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ (Knowledge) 

ทักษะ (Skills) เจตคติ (Attilude) ความเชื่อ (Belief) และอุปนิสัย (Trait) 
กลุ่มท่ี 2 หมายถึง กลุ่มของความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) และคุณลักษณะ

ของบุคคล (Attributes) หรือที่เรยกว่า KSAs ซึ่งสะท้อนให้เห็นจากพฤติกรรมในการท างานที่แสดง
ออกมาของแต่ละบุคคลที่สามารถวัดและสังเกตได้ 

ธรรมศักดิ์ คงคาสวัสดิ์ (2550) ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะ 
เช่น ความรู้ ความสามารถ ความช านาญ ทักษะ เจตคติ ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคล 
ที่สามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จ 

ประจักษ์ ทรัพย์อุดม (2550, น. 3) ได้สรุปว่า สมรรถนะ คือ ความรู้ (Knowledge) 
ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristic of Attributes) ที่ส่งผลต่อการ
แสดงพฤติกรรม (Behavior) ที่จ าเป็นและมีผลให้บุคคลนั้นปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของตนได้
ดีกว่าบุคคลอ่ืน ซึ่งสมรรถนะของคนเกิดได้จาก 3 ทาง คือ 1) เป็นพรสวรค์ที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด  
2) เกิดจากประสบการณ์การท างาน และ 3) เกิดจากการฝึกอบรมและพัฒนา 
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ฎายิน วงศ์หงส์ (2550, น. 10) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
เป็นพฤติกรรมที่องค์กรต้องการจากข้าราชการ เพราะเชื่อว่าหากข้าราชการมีพฤติกรรมการท างานใน
แบบที่องค์กรก าหนดแล้ว จะส่งผลให้ข้าราชการผู้นั้น มีผลการปฏิบัติงานที่จะส่งผลให้องค์กรบรรลุ
เปูาประสงค์ที่ต้องการไว้ ตัวอย่างเช่น การก าหนดสมรรถนะการบริการที่ดีเพราะหน้าที่หลักของ
ข้าราชการคือ การให้บริการแก่ประชาชน ท าให้หน่วยงานของรัฐบรรลุวตัถุประสงค์ คือ การท าให้เกิด
ประโยชน์สุขแก่ประชาชน 

รัชฎา ณ น่าน (2550, น. 10) กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก 
โดยเกี่ยวขอ้งกบัความรู้ทักษะความสามารถและคุณลักษณะอ่ืน ๆ ในการท างานให้ประสบความส าเร็จ 
และบรรลุตามวตัถุประสงค์ขององค์กรให้มีผลงานได้ตามเกณฑ์หรือโดดเด่นกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
และเป็นการจ าแนกความแตกต่างระหว่างบุคคลที่มีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงออกจาก 
บุคคลอื่นอย่างสมเหตุสมผล 

อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2552) ได้สรุปว่า “สมรรถนะ” สามารถแบ่ง
ได้ตามวัตถุประสงค์ของการน าไปใช้งานได้ 2 กลุ่ม ได้แก ่

1. สมรรถนะตามแนว British Approach ซึ่งมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ประกาศนียบัตร
รับรองวิทยาฐานะพนักงานหรือบุคลากร โดยจะก าหนดจากมาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถ
ยอมรับได้ของงานและวิชาชีพนั้น สมรรถนะในแนวติดจึงเป็นการก าหนดเฉพาะงานและเป็นไปตาม
วิชาชีพ 

2. สมรรถนะตามแนว American Approach จะมีวัตถุประสงค์เพื่อการพัฒนา
บุคลากร ก าหนดจากพฤติกรรมของผู้ที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการพัฒนาบุคลากรนี้จะต้องเป็นไป
ตามแนวทางที่องค์กรต้องการจะเป็นสมรรถนะตามแนวคิดนี้จึงไม่สามารถลอกเลียนกันได้ เพราะ 
แต่ละองค์กรย่อมมีความต้องการบุคลากรที่มีลักษณะแตกต่างกัน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงเปรียบเทียบความหมายของสมรรถนะระหว่างแนวทางของอังกฤษกับสหรัฐอเมริกา 
 

 แนวทางของอังกฤษ 
(British Approach) 

แนวทางของสหรัฐอเมริกา 
(American Approach) 

จุดประสงค์ ประเมินเพื่อให้ได้ประกาศนียบัตรเพ่ือ
รับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือ
บุคลากรผู้นั้น 

เ พ่ื อ พั ฒ น า ส ม ร ร ถ น ะ ใ ห้ กั บ
บุคลากร 

กระบวนการ ก าหนดมาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่
ยอมรับได้ของงานและวิชาชีพนั้น ๆ 

พรรณนาพฤติกรรมที่ เก่ ง เ พ่ือ
ก าหนดเป็นสมรรถนะ 

ขอบเขต สมรรถนะเป็นการก าหนดเฉพาะงาน
และเป็นไปตามวิชาชีพ 

สมรรถนะเป็นการก าหนดเฉพาะ
ซึ่งแตกต่างกันตามองค์การ 

 
ที่มา:  Fletcher (1992 อ้างถึงใน อลงกรณ์ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร, 2552) 
 

กู๊ด (Good, 1973) ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลในการประยุกต์หลักการ เทคนิค และวิธีการในสาขาท่ีปฏิบัติให้เข้ากับสภาพการณ์ที่ปฏิบัติ 

แมคเคลล์แลนด์ (McClelland, 1973) ได้ให้ความหมายว่า สมรรถนะ หมายถึง 
คุณลักษณะที่อยู่ภายในของบุคคล (Underlying Characteristics) ซึ่งสามารถผลักดันให้บุคคล
เหล่านั้นปฏิบัติงานทีไ่ด้รับมอบหมายตามบทบท หรือตามสถานการณ์ที่ก าหนดให้ได้อย่างดีเลิศ 

เว็บสเตอร์ (Webster’s, 1978) ให้ความหมายของค าว่ า  สมรรถนะ หมายถึ ง 
ความสามารถ ความเหมาะสม 

อัลพาร์ด (Alphard, 1991, pp. 9-11) ได้กล่าวถึง สมรรถนะ หมายถึง การที่ผู้ให้บริการ 
สามารถผสมผสานความรู้ ทักษะ และลักษณะส่วนบุคคลอย่างเหมาะสมในการปฏิบัติงานประจ าวัน 
เพ่ือให้การปฏิบัติงานได้มาตรฐานตามท่ีสร้างไว้ 

พาร์รี่ (Parry, 1996 Cited in Parsons & Capka, 1997, p. 1065) ให้ความหมาย
สมรรถนะ หมายถึง เป็นกลุ่มความรู้ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติ ที่มีผลกระทบต่อหน่วยงาน บทบาท  
หรือความรับผิดชอบของบุคคล มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงาน สามารถวัดได้โดยมาตรฐานที่เป็นที่
ยอมรับ และปรับปรุงได้โดยการฝึกอบรมและพัฒนา 

เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p. 56) ได้สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง สิ่งที่ซ่อนอยู่ภายใต้
บุคลิกลักษณะของบุคคลซึ่งเป็นตัวผลักดันให้เกิดประสิทธิผลหรือผลการท างานที่ดี ดังนั้น สมรรถนะ
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จึงเปรียบเสมือนตัวชี้วัดซึ่งหน่วยงานต้องการที่จะก าหนดขึ้นเพ่ือความส าเร็จในการด าเนินงานของ
องค์กร ซึ่งความแตกต่างของสมรรถนะก่อให้เกิดผลการท างานที่มีประสิทธิผลต่างกันด้วย 

เคลลี่-โทมัส (Kelly-Thomas, 1998) ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ หมายถึง 
การที่บุคคลแสดงออกถึงความสามารถในการเลือกใช้ทักษะในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง 

คลาร์ก (Clark, 1999) ได้สรุปว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถซึ่งบุคคลสามารถ
พัฒนาให้มีขึ้นได้โดยผ่านการศึกษา การฝึกอบรม จากประสบการณ์ หรือความสามารถที่เกิดขึ้ นเอง
โดยธรรมชาติ หากพิจารณาจากค าว่าค าจ ากัดความที่มีผู้เสนอไว้เป็นจ านวนมาก จะพบว่าใน  
ทุกความหมายมีองค์ประกอบร่วมอยู่ 2 ประการ คือ 

1. สมรรถนะต้องเป็นสิ่งที่สังเกตได้ หรือ เป็นความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
และความสามารถ (Ability) ที่วัดได ้

2. ความรู้ ทักษะ และความสามารถทั้งหลายต้องสามารถแยกให้ถึงความแตกต่าง
ระหว่างคนที่มีผลการปฏิบัติงานดีเลิศออกจากคนอ่ืน ๆ ได้ 

สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่เป็นผลมาจาก
ความรู้ ความคิด ทักษะ ความสามารถ ที่ท าให้บุคคลสามารถสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพ่ือนร่วมงาน
อ่ืน ๆ ในองค์กร โดยสามารถประยุกต์หลักการ เทคนิค และวิธีการเพ่ือให้ปฏิบัติงานได้มาตรฐาน
ตามท่ีสร้างไว้ หรือตามสถานการณ์ที่ก าหนดให้ได้อย่างดีเลิศ 

 
องค์ประกอบของสมรรถนะ 
ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2549, น. 59) แมคเคลล์แลนด์ ได้แบ่งองค์ประกอบ

ของสมรรถนะออกเป็น 5 ส่วน และได้อธิบายความหมายของแต่ละองค์ประกอบไว้ (Tucker & Cofsky, 
1994) ดังนี้ 

1. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่บุคคลท าได้ดี และสามารถแสดงให้ผู้อ่ืนเห็นได้ถึง
ความช านาญ เช่น ความสามารถในการน าเสนอ (Presentation) ความสามารถในการเจรจาต่อรอง 
(Negotiation) ความสามารถในการติดตอสื่อสาร (Communication) เป็นต้น 

2. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูลที่บุคคลได้สะสมไว้จนเกิดเป็นความ
เชี่ยวชาญเฉพาะด้าน เช่น ความรู้ด้านการวางแผน ความรู้ด้านการบริหารงานบุคคล ความรู้ด้าน
เทคโนโลยีสารสนเทศ ฯลฯ 

3. อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) ได้แก่ การมีเจตคติ ค่านิยม และภาพลักษณ์ที่
เกี่ยวกับตนเองหรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น การมองตนเองว่าเป็นคนซื่อสัตย์ กล้าหาญ 
รับผิดชอบ ฯลฯ 
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4. ลักษณะนิสัย (Trait) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะประจ าตัวบุคคลที่แสดงออกมา 
ให้ผู้อื่นเห็นได้ เช่น ความน่าเชื่อถือไว้วางใจ ความยืดหยุ่น ความเมตตากรุณา ฯลฯ 

5. แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง ความคิดท่ีเกิดึ้นซึ่งเป็นแรงผลักดันให้เกิดพฤติกรรม 
เช่น คนที่คาดหวังในความส าเร็จจะเกิดแรงขับเพ่ือมุ่งสู่ความส าเร็จ หรือคนที่ไม่มี เพ่ือนและต้องการ
เพ่ือนอย่างมาก ก็จะเกิดแรงขับเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เป็นต้น 

ตามหลักแนวคิดของแมคเคลล์แลนด์ (McClelland, 1973) องค์ประกอบของ
สมรรถนะ มี 5 ส่วน ดังนี้ 

1. ความรู้ คือ ความรู้เฉพาะในเรื่องที่ต้องรู้ เป็นความรู้ที่เป็นสาระส าคัญ เช่น ความรู้ 
ด้านเครื่องยนต์ เป็นต้น  

2. ทักษะ คือ สิ่งที่ต้องการให้ท าได้อย่างมีประสิทธิภาพ เช่น ทักษะทางคอมพิวเตอร์ 
ทักษะทางการถ่ายทอดความรู้ เป็นต้น ทักษะที่เกิดได้นั้นมาจากพ้ืนฐานทางความรู้และความสามารถ
ปฏิบัติได้อย่างคล่องแคล่วว่องไว 

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง หรือ เจตคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ภาพลักษณ์ของตนเอง หรือสิ่งที่บุคคลเชื่อว่าตนเองเป็น เช่น ความมั่นใจในตนเอง เป็นต้น 

4. บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล เป็นสิ่งที่อธิบายถึงบุคคลนั้น เช่น คนที่
น่าเชื่อถือไว้วางใจได้ หรือมีลักษณะเป็นผู้น า เป็นต้น 

5. แรงจูงใจ / เจตคติ เป็นแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน ซึ่งท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
ที่มุ่งไปสู่เปูาหมาย หรือมุ่งสู่ความส าเร็จ เป็นต้น 

องค์ประกอบของสมรรถนะตามที่แมคเคลล์แลนด์ได้เสนอไว้ครั้งแรกนั้น ต่อมามี 
ผู้น าไปจัดกลุ่มใหม่เพ่ือใช้ในการศึกษาวิจัย อย่างเช่น ไบรอัน และพูสตี (Bryant & Poustie, 2001) 
จัดแบ่งองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

1. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง สิ่งที่บุคคลรู้และเข้าใจ เป็นความรู้ด้านวิชาการ 
เช่น ผู้บริหารจะต้องมีความรู้ด้านการบริหาร แพทย์ต้องมีความรู้ด้านการรักษาคนไข้ เป็นต้น 

2. ทักษะ (Skill) หมายถึง สิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งช่วยให้บุคคลน าความรู้
นั้นไปใช้ได้ เช่น ผู้บริหารต้องมีทักษะด้านความคิดรวบยอด ทักษะด้านมนุษย์ และทักษะด้านเทคนิค
วิธี ครูต้องมีทักษะด้านการสอน เป็นต้น 

3. เจตคติและค่านิยมที่เหมาะสม (Appropriate Attitude and Value) หมายถึง  
สิ่งที่บุคคลแสดงออกมา เป็นคุณลักษณะด้านพฤติกรรมซึ่งมีผลกระทบต่อการใช้ความรู้และทักษะของ
บุคคลนั้น เป็นองค์ประกอบที่ท าให้คนมีความอดทนหรือเกิดความท้าถอยต่อการปฏิบัติงาน 
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มิทรานี และคนอ่ืน ๆ (Mitrani, et al., 1992, p. 38) กล่าวถึงข้อเสนอของ ฟิทท์ (Fitt) 
ที่เสนอว่าองค์ประกอบของสมรรถนะ ประกอบด้วย 5 ส่วนส าคัญ ได้แก่ เหตุจูงใจ ลักษณะเฉพาะ 
มโนภาพของตนเอง ความรู้ และทักษะ 

เวอร์ทาเน็น (Virtanen, 1996, p. 56) เป็นกลุ่มนักคิดยุคการบริหารการจัดการ
สมัยใหม่กล่าวถึงองค์ประกอบของสมรรถนะว่าประกอบไปด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นสมรรถนะ
ค่านิยม (Value Competency) ซึ่งเป็นการแสดงถึงเปูาหมายของการกระท า ได้แก่ มูลเหตุจูงใจ 
ลักษณะเฉพาะ และมโนภาพของตนเอง และส่วนที่เป็นสมรรถนะการท างาน ( Instrumental 
Competency) แสดงถึงแนวทางและวิธีการในการกระท า ได้แก่ ทักษะความรู้ และความช านาญ 

จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวสมรรถนะสูง สรุปได้ว่า เป็นองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้
บุคคลประสบความส าเร็จในการท างานอย่างมีหลักการ มีการวางแผนการท างานร่วมกัน การมีส่วน
ร่วมของทีมในการคิด การปฏิบัติเพื่อแก้ไขปัญหาและพัฒนาองค์กร โดยแสดงออกถึงความสามารถใน
การเลือกใช้ทักษะในการปฏิบัติงาน อันส่งผลต่อความส าเร็จของประสิทธิผลของงาน บรรลุตาม
เปูาหมายขององค์กรได ้

ผลงานที่เกิดจากทีมที่มีสมรรถนะสูงนั้นจะมาจากผลงานที่เกิดจากการท างาน 
คนเดียว แนวคิดเรื่องการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงจึงมีความส าคัญ และมีนักวิชาการได้สนใจ
และศึกษาพฤติกรรมองค์กรและการท างานเป็นทีม ดังนี้ 

ทฤษฎีพฤติกรรมกลุ่ม 
ร็อบบินส์ และโคลเตอร์ (Robbins & Coulter, 2559, น. 194) อธิบายเกี่ยวกับ

โครงสร้างกลุ่ม (Group Structure) ว่าการมีโครงสร้างกลุ่มนั้นเพื่อการแบ่งงานกันท า ก าหนดสายการ
บังคับบัญชาและก าหนดพฤติกรรมของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม ดังนั้นโครงสร้างของกลุ่มจึงท าหน้าที่
ในการก าหนดบทบาทของสมาชิกซ่ึงประกอบด้วย 

(1) บทบาท (Role) คือ รูปแบบของพฤติกรรมที่ได้รับการคาดหวังของบุคคลแต่ละ
ต าแหน่งในหน่วยสังคมนั้น สมาชิกในกลุ่มจะถูกคาดหวังให้รับทราบบทบาทตามต าแหน่งที่มีอยู่ใน
กลุ่ม โดยบทบาทอาจก าหนดขึ้นเพ่ือให้งานที่รับผิดชอบตามต าแหน่งบรรลุผลส าเร็จ หรืออาจก าหนด
ขึ้นเพ่ือให้ผู้ได้รับต าแหน่งและบทบาทนั้นเกิดความพึงพอใจ สมาชิกหนึ่งอาจมีบทบาทมากกว่าหนึ่ง
บทบาท ซึ่งแต่ละบทบาทจะมีหน้าที่แตกต่างกันออกไป ผู้มีความสามารถในการจัดการกับบทบาท 
ของตนได้ จะได้รับการยกย่องชมเชย อันเป็นที่มีของเกียรติและความน่าเชื่อถือ 

(2) บรรทัดฐานและการปฏิบัติตามบรรทัดฐาน (Norm and Conformity) เป็น
มาตรฐานที่ได้รับการยอมรับหรือได้รับการคาดหวังจากสมาชิกของกลุ่ม บรรทัดฐานจะเป็นตัวก าหนด
หรือบังคับ (Dictate) ให้สมาชิกของกลุ่มต้องปฏิบัติตามบรรทัดฐาน เช่น การแต่งกาย การท างาน 
เป็นต้น 
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(3) ระบบการจัดล าดับชั้น (Status System) หรือสถานภาพ หรือต าแหน่งของสมาชิก
ในกลุ่ม สถานภาพจะเป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิก สถานภาพอาจก าหนด 
จากวุฒิการศึกษา อายุ ทักษะ หรือประสบการณ์การท างาน 

(4) ขนาดของกลุม (Group Size) มีผลต่อพฤติกรรมรวมของกลุ่ม เช่น กลุ่มขนาด
เล็กจะท างานเสร็จเร็วกว่ากลุ่มขนาดใหญ่ หากกลุ่มต้องการระดมความคิดเหนเพ่ือแก้ไขปัญหากลุ่ม
ขนาดใหญ่อาจได้ความคิดเห็นในการแก้ปัญหาได้ดีกว่ากลุ่มขนาดเล็ก ดังนั้น กลุ่มขนาดใหญ่จะได้
ความหลากหลายทางความคิด (12 คน หรือมากกว่า) ส่วนกลุ่มขนาดเล็ก (7-8 คน) จะมีประสิทธิภาพ
มากกว่าทางด้านการปฏิบัติงาน 

(5) กระบวนการของกลุ่ม (Group Process) เป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมกลุ่ม 
ซึ่งกระบวนการของกลุ่มมีลักษณะของพฤติกรรมในการอยู่ร่วมกัน หรือปฏิบัติต่อกันของสมาชิก
ภายในกลุ่ม เช่น การติดต่อสื่อสาร การเปลี่ยนแปลงผู้มีอ านาจ กระบวนการในการตัดสินใจของกลุ่ม 
เป็นต้น 

(6) ความสามัคคีของกลุ่ม (Group Cohesivensee) คือ ระดับความสนใจและมี
ส่วนร่วมในวัตถุประสงค์ของกลุ่มสมาชิก ความเหนียวแน่นในการรวมตัวกันเป็นกลุ่มของสมาชิก
ความสัมพันธ์ของกลุ่มจะเป็นตัวช่วยในการท างานของกลุ่มให้ดียิ่งขึ้น 

ทฤษฎีการท างานเป็นกลุ่ม 
ลิเคิร์ท (Likert, 1691) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นกลุ่ม ดังนี้ 
1. สมาชิกกลุ่มมีทักษะ ในเรื่องของภาวะผู้น าและบทบาทของสมาชิก 
2. กลุ่มมีประสิทธิภาพและมีความสัมพันธ์ในการท างานต้องเป็นไปด้วยดี 
3. สมาชิกในกลุ่มทุกคนต้องมีความซื่อสัตย์ 
4. สมาชิกและหัวหน้ากลุ่มต้องมีความไว้ใจกันสูง 
5. ค่านิยมและเปูาหมายต่าง ๆ จะต้องเกิดจากความพึงพอใจและความจ าเป็นของ

สมาชิก 
6. การปฏิบัติงานสมาชิกทุกคนต้องมีความอดทน เพ่ือให้ได้มาซึ่งค่านิยมและ

เปูาหมายของกลุ่ม 
7. ถ้าค่านิยมของกลุ่มมีความส าคัญมากขึ้นเท่าใด ความพึงพอใจของกลุ่มยิ่งส าคัญ

มากขึ้นตาม 
8. สมาชิกกลุ่มมีการกระตุ้นเตือนกัน เพ่ือให้งานได้ส าเร็จตามเปูาหมายของกลุ่ม 
9. เมื่อเกิดปัญหาจะต้องมีการให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน แนะน า วิจารณ์ 

ให้ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
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10. หัวหน้าควรยอมรับหลักการซึ่งจะเป็นเครื่องมือในการสร้างบรรยากาศของการ
สร้างสรรค์ในกลุ่มและการร่วมมือกันแทนที่จะแข่งขันชิงดีกันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

11. กลุ่มมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
12. สมาชิกแต่ละคนยอมรับด้วยความเต็มใจด้วยปราศจากความกลัวในอุปสรรค

และเปูาหมาย 
13. หัวหน้าและสมาชิกในกลุ่ม จะต้องเชื่อว่าคนในกลุ่มสามารถท า งานที่ยาก 

ให้ส าเร็จได ้
14. เมื่อมีความจ าเป็นที่จะรับค าแนะน า สมาชิกคนอ่ืน ๆ ของกลุ่มจะให้ค าแนะน า

สมาชิกเท่าที่จ าเป็น 
15. บรรยากาศที่สนับสนุนกลุ่มสมาชิกกลุ่มมาจ าเป็นที่จะต้องพูดค าว่า “ครับ ขอรับ

กระผม” กับหัวหน้าทีมเสมอไป 
16. กลุ่มมีความตระหนักในค่านิยมของความคิดสร้างสรรค์ 
17. มีการกระตุ้นให้สมาชิกติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
18. มีการกระตุ้นทางใจสูง เพ่ือใช้เป็นกระบวนการติดต่อสื่อสาร เพ่ือจะได้มีการ

เสริมสร้างประโยชน์และเปูาหมายต่าง ๆ ภายในกลุ่ม 
19. ทุกคนสนใจข้อมูลข่าวสารที่เกี่ยวกับกลุ่ม 
20. กลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพสูงย่อมยอมรับอิทธิพลของบุคคลอื่นและของกันและกัน 
21. กระบวนการของกลุ่ม กลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูงสามารถท าให้สมาชิกใช้ก าลัง

ความสามารถได้เต็มที ่
22. ความสามารถของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อกันและกันและย่อมมี

ส่วนร่วมต่อความยืดหยุ่นและการปรับตัวของความคิด เปูาหมาย และทัศนคติต่าง ๆ 
23. ในกลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพแต่ละคนในกลุ่มรู้สึกมั่นใจและปลอดภัยในการตัดสินใจ

ในปัญหาที่ดูเหมือนจะเหมาะสมต่อเขา 
24. หัวหน้าของกลุ่มที่มีประสิทธิภาพสูง จะได้รับการเลือกตั้งมาอย่างระมัดระวัง

ความสามารถของผู้น า 
ทฤษฎีการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ปาร์คเกอร์ (Parker, 1990, pp. 31-56 อ้างถึงใน สุนันทา เลาหนันทน์, 2549,  

น. 114-122) อธิบายถึงทีมงานที่มีประสิทธิภาพว่า คือ กลุ่มคนที่ต้องพึ่งพาซึ่งกันและกัน และ
ช่วยเหลือกัน เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายที่สมาชิกเห็นพ้องต้องกัน และสมาชิกในกลุ่มต้องเชื่อมั่นว่าวิธีที่ดี
ที่สุด ที่ท าให้ไปถึงเปูาหมายของทีม คือการช่วยกันท างาน ลักษณะเด่นของทีมและสมาชิกที่มี
ประสิทธิภาพ มีอยู่ 12 ด้าน ได้แก่ 
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1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense Purpose) สมาชิกของทีมงาน
จะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์กร ซึ่งผู้บริหารและทีมงาน
ต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุด และจะท าประโยชน์สูงสุด 
ให้องค์กรในสภาพแวดล้อมที่คาดการณ์ สมาชิกทีมงานมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ 
ที่ชัดเจนร่วมกันโดย 

1) เร่งรัดให้สมาชิกทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน รวมถึงการก าหนดพันธกิจ 
เตรียมวัตถุประสงค์ เปูาหมาย และหมั่นทบทวนเป็นระยะ ๆ 

2) จัดท าตารางกิจกรรมและภารกิจหลัก 
3) ท าให้มั่นใจว่าสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์ของทีมงาน 
4) จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานมุ่งสู่วัตถุประสงค์และเปูาหมาย 

2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่น สบายเป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่าย  
การท างาน เมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม สมาชิกทีมงานช่วย
เสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้โดย 

1) จัดหาสิ่งของที่จ าเป็นส าหรับทีมงานโดยไม่ต้องรอการร้องขอ 
2) เต็มใจที่จะแสดงความยินดีด้วยความจริงใจเมื่อทีมงานประสบความส าเร็จ 
3) แนะน าให้สมาชิกรู้จักกัน และจัดกิจกรรมร่วมกัน 
4) ใช้อารมณ์ขันและการอภิปรายเข้าแทรก เป็นการช่วยลดความเครียดเวลา

บรรยากาศตึงเครียด 
3. การมีส่วนร่วม (Participation) ในที่นี้หมายถึง การมีส่วนร่วมที่มีน้ าหนัก คือ 

การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการแสดงออกทางวาจาหรือท่าทาง เป็นไปอย่างมีคุณภาพ 
ส่งผลกระทบต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็นหรือ
อภิปรายอย่างกว้างขวาง อาจมีส่วนร่วมโดยภาษาท่าทางก็ได้ การมีส่วนร่วมสามารถปรับปรุงได้โดย 

1) จ ากัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเรื่องท่ีก าลังพิจารณาเท่านั้น 
2) แทรกแซงเม่ือการมีส่วนร่วมไม่เก่ียวข้องกับงานท่ีด าเนินการ 
3) สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกที่เงียบ ได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
4) กล้าพูด กล้าแสดงออกเม่ือมีความคิดเห็นที่ต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 

4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น 
คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ พฤติกรรมที่แสดงความสนใจ
ให้กับคู่สนทนา จะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น สมาชิกของทีมงานช่วยส่งเสริมการรับฟังซึ่งกันและกันของ
กลุ่มอย่างตั้งใจโดย 



 45 

1) สงวนข้อวิพากษ์วิจารณ์และความเห็นต่าง ๆ จนกระทั่งได้มีการน าเสนอและ
วิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้ว 

2) เต็มใจที่จะรับรู้ข้อมูลและความเห็นต่าง ๆ ซึ่งอาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจ
และพันธกิจของทีมงาน 

3) อธิบายความหมายหรือแปลความหมายเรื่องท่ีรับฟังให้สมาชิกได้เข้าใจ 
4) สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างของสมาชิกบางคน 

5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยงการใช้
ค าว่า “ความขัดแย้ง” เพราะโดยธรรมชาติจะสื่อความหมายในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็นปรากฏการณ์
ที่เกิดขึ้น อันเป็นผลมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองค์กร สะท้อนให้เห็นบรรยากาศการท างาน 
ที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้จะเป็นความคิดที่แตกต่างจากสมาชิกคนอ่ืน  ๆ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สมาชิกร่วมทีมตั้งใจรับฟัง
ข้อคิดต่าง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเรื่องเหล่านั้น การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการ
ยอมรับจุดต่าง และแสวงหาจุดร่วม มีการมองว่า ความหลากหลายต่าง  ๆ เป็นจุดแข็งของทีมงาน
สมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ในที่สุด สมาชิกทีมงานสามารถสร้าง
บรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวกโดยวิธีต่อไปนี้ 

1) ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีระบบ 
2) สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
3) ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาที่เป็นศัตรู 
4) ยอมรับด้วยท่าทีที่สงบ ถ้าความคิดเห็นที่น าเสนอไม่ได้รับการยอมรับจาก

ทีมงาน 
6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติ เกี่ยวกับปัญหา

ความคิดหรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และเอกภาพของทีมงาน แต่ต้องไม่ได้มา
จากการออกคะแนนเสียง สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่าง  ๆ อย่างเอกฉันท์ อาจมีสมาชิก 
บางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกาปฏิบัติตามมติของ
ทีมงานข้อโต้แย้งประการหนึ่งเกี่ยวกับเรื่องนี้ คือ ต้องใช้เวลานานในการด าเนินการ  การแสวงหา
ความเห็นพ้องกันจะท าได้ง่ายขึ้น ถ้าสมาชิกทีมงาน 

1) รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลประกอบการตัดสินใจ 
2) ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
3) สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ 
4) เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงาน ถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 
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7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) เป็นการเจรจาติดต่อระหว่าง
ทีมงาน บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่ งกันและกัน
สมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผย โดย 

1) แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 
2) เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
3) รับรู้ความรู้สึกท่ีอึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรู้สึกนั้นในทางบวก 
4) มีการพึ่งพาอาศัยกัน สมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน 
บทบาทของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลาย

ประการ คือ ประการแรกผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปรายปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง  ๆ อย่าง
กว้างขวางบางครั้งอาจต้องขอค าแนะน าจากสมาชิกของทีมงาน ประการที่สองผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิด
ที่ว่าสมาชิกทีมงานต้องร่วมมือกันท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 

8. บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) 
เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของ
งานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาของความ
ขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพ่ือให้ทุกฝุายได้มี
ความเข้าใจตรงกัน การก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มีประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อ
สมาชิก 

1) ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
2) มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาสเมื่อ

มีความจ าเป็น 
3) มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 
4) มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่าง

เปิดเผย 
9. ภาวะผู้น าร่วม (Shared Leadership) ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่

เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้นแต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกจะต้องแสดงออกถึง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน พฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรมทั้งสอง
ด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สมาชิกของทีมงานจะช่วยสร้างปทัสถานของภาวะผู้น าร่วมได้โดยร่วม   
ในกิจกรรมต่าง ๆ ดังนี้ 
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ด้านการส่งเสริมการท างาน 
1) การริเริ่ม : เสนอแนะวิธีการแก้ปัญหา วิเคราะห์ปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ 
2) การให้ข้อมูล : แสดงความคิดเห็น ให้ข่าวสารข้อมูลต่าง ๆ 
3) การแสวงหาข้อมูล : ซักถาม สอบถามข้อมูล ความคิดเห็นและความรู้สึก 
4) การให้ความกระจ่าง : ตีความหมาย ซักถามเพ่ือให้เข้าใจตรงกัน 
5) การสรุป : สรุปผลการปฏิบัติเพื่อพิจารณาความก้าวหน้าของงาน 
6) การทดสอบ : วิเคราะห์ความคิด ทดสอบและตรวจสอบเพ่ือดูความเป็นไปได้

ในทางปฏิบัติ 
ด้านการธ ารงรักษาความสัมพันธ์ 
1) การผสมผสาน : ประสานแนวคิดท่ีแตกต่างกันของสมาชิก แสวงหาจุดร่วม 
2) การคุ้มครอง : ให้ทุกคนมีส่วนร่วม มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 
3) การทดสอบความเห็นพ้องกัน : สอบถามเพ่ือดูว่ากลุ่มตัดสินใจได้หรือไม่และ

ตรวจสอบการตัดสินใจ 
4) การสนับสนุน : เป็นมิตร ให้ค ายกย่องชมเชย และสนใจในผลงาน 
5) การประนีประนอม : แสวงหาวิธีการแก้ปัญหา ข้อขัดแย้งให้เหมาะสมกับ

สถานภาพและศึกษาความสนใจร่วมกันของกลุ่ม 
10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relations) สมาชิกต้องการความร่วมมือ

จากสมาชิกภายนอก ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับ
ทีมงาน นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน เช่น งบประมาณ บุคลากรและ
การประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกในหน่วยงานเดียวกัน ก็สามารถให้ความ
ช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ เครื่องอ านวยความสะดวกและ
อุปกรณ์ต่าง ๆ สิ่งเหล่านี้ล้วนเอื้ออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 

1) ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ 
2) ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝุายต่าง ๆ ที่ช่วยเหลือให้ท างานได้

ส าเร็จ 
3) แจ้งให้สมาชิกภายนอกทุกคนทราบถึงเรื่องส าคัญต่าง ๆ ที่อาจมีผลกระทบ

ต่อเขาเหล่านั้น 
4) สนับสนุนให้มีการให้ข้อมูลย้อนกลับที่จริงใจจากลูกค้า ผู้ใช้บริการ และ 

ผู้อุปถัมภ์ 
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11. รูปแบบการท างานที่หลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ควรประกอบด้วยสมาชิกที่มีความสามารถ แนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่างน้อย  
4 รูปแบบ คือ สมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกที่ยึดเปูาหมายเป็นหลัก สมาชิกที่เน้น
กระบวนการเป็นหลัก และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งของทีม 

12. การประเมินผลงานของตนเอง (Self Assessment) เป็นการตรวจสอบว่า 
ผลการปฏิบัติงาน อยู่ในระดับใดและมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการ
โดยแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เปูาหมายหลักเพ่ือค้นหาจุดแข็ง จุดอ่อน และแสวงหา
แนวทางปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน วิธีการที่ใช้กันทั่ว ๆ ไป คือ 

1) ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
2) อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
3) แสวงหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
องค์ประกอบทั้ง 12 ประการที่จ าเป็นต่อทีมงานที่มีประสิทธิผล ที่กล่าวมาแล้ว  

มีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันเหมือนระบบต่าง  ๆ ในร่างกายของคนเรา หากระบบใดระบบหนึ่ง 
ในร่างกายบกพร่อง ผลร้ายจะกระทบกระเทือนถึงระบบอ่ืน ๆ ด้วย โดยนัยเดียวกัน หากเราปรับปรุง
พัฒนาองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่ง ผลดีจะเกิดขึ้นแก่ทีมงานหรือองค์กรทั้งหมดด้วย 

ทฤษฎีความสัมพันธ์ของ Elton Mayo 
เมโย (Mayo, 1954) อธิบายเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างคนงานด้วยกันเอง หรือ

ระหว่างกลุ่มของคนงานในอันที่จะเพ่ิมผลผลิตในองค์การ การมีการติดต่ออย่างเปิดกว้างระหว่าง
หัวหน้ากับลูกน้อง การให้โอกาสกับผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามาร่วมตัดสินใจอย่างเป็นประชาธิปไตย  
การให้ความส าคัญกับผู้ปฏิบัติงานทุกระดับและเอาใจใส่ดูแล ให้ความเป็นกันเองมากกว่าคนงาน  
ท าให้มีผลงานเพ่ิมข้ึน โดยมีสาระส าคัญ คือ 

1. แนวคิดเก่ียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 
1.1 การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1.2 ทฤษฎีสามมิติของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
1.3 การสนับสนุนจากสังคม 

2. ทักษะการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ได้แก่ 
2.1 รู้จักและไว้วางใจผู้อื่น 
2.2 รู้จักการติดต่อบุคคลอย่างตรงไปตรงมา 
2.3 การยอมรับและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
2.4 การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
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3. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา ได้แก่ 
3.1 การท างานมีลักษณะเป็นประชาธิปไตย 
3.2 ให้อิสระในการคิดแกไขปัญหาแก่ผู้ร่วมงาน 
3.3 ให้ผู้ร่วมงานเกิดศรัทธา 
3.4 ให้รู้จุดมุ่งหมายของงาน 
3.5 ความส าเร็จของงานเป็นของทุกคน 
3.6 สร้างความสัมพันธ์ให้ผู้เข้าร่วมงานเกิดความรักผูกพัน 
3.7 มอบหมายงานที่เขาพอใจสนใจและอยากท า 
3.8 ให้มีการแบ่งปันผลประโยชน์ร่วมกัน 
3.9 ให้ความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
3.10 การท างานควรมีการประชุมปรึกษาหารือกัน 
3.11 ให้เขามีความรู้สึกรับผิดชอบและรักษาผลประโยชน์ 
3.12 ส่งเสริมให้พนักงานมีความก้าวหน้า 

4. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ 
4.1 เมื่อเพ่ือนพูดให้รับฟังอย่างเต็มใจ 
4.2 ให้ความเป็นกันเองและเป็นมิตร 
4.3 ยกย่องชมเชยเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ 
4.4 อย่าแสดงว่าตนเหนือกว่าเพื่อนร่วมงาน 
4.5 มีความจริงใจเสมอต้นเสมอปลาย 
4.6 ให้ความช่วยเหลือเมื่อมีทุกข์ร้อน 
4.7 มีโอกาสในการพบประสังสรรค์นอกเวลาท างาน 
4.8 ยิ้มแย้มแจ่มใสและเป็นมิตรกับเพ่ือนร่วมงาน 
4.9 ไม่โยนความผิดหรือซัดทอดความผิดให้กับเพ่ือนร่วมงาน 
4.10 ใจกว้างและยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมงาน 

5. การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลตามหลักพุทธรรม 3 หมวด ได้แก่ 
5.1 ฆราวาสธรรม 4 สัจจะ ทมะ ขันติ จาคะ 
5.2 สังคหวัตถุ 4 ทาน ปิยวาจา อัตถจริยา สมนัตตา 
5.3 พรหมวิหาร 4 เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 

6. การสร้างทีม ได้แก่ 
6.1 มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก 
6.2 สมาชิกเข้าใจบทบาทของตน 



 50 

6.3 สมาชิกเข้าใจในกติกา กฎระเบียบ 
6.4 การติดต่อสื่อสารที่ดี 
6.5 มีการสนับสนุนระหว่างสมาชิก 
6.6 สมาชิกเข้าใจกระบวนการท างาน 
6.7 สมาชิกมีความสามารถในการแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง 
6.8 มีความร่วมมือในการท างาน 
6.9 มีการเพิ่มพูนทักษะความรู้ความสามารถ 
6.10 มีความรู้สึกพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน 

7. บทบาทของสมาชิกในทีม ได้แก่ 
7.1 บทบาทของแต่ละคนในทีม 
7.2 พฤติกรรมในด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
7.3 บทบาทของพฤติกรรมการท างานเป็นทีม 

8. ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
8.1 ความจ าเป็นต้องมีความรับผิดชอบและผูกพัน 
8.2 ความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ 
8.3 ความจ าเป็นต้องพัฒนาความเข้าใจ 
8.4 มีสิ่งอ านวยความสะดวกให้กับทีมงาน 

9. การสร้างความสัมพันธ์ในทีมงาน ได้แก่ 
9.1 ให้เกิดความรับผิดชอบในทีม 
9.2 ให้เกิดความร่วมมือในการท างานและปทัสถานสังคม 
9.3 ให้เกิดความเข้าใจในการเผยแพร่ข่าวสาร 
9.4 ให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
9.5 มีการแข่งกันในการบริหาร 
9.6 ไม่มีการแบ่งแยกศาสนา 
9.7 ไม่มีการแบ่งแยกเชื้อชาติ 

10. แรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ 
10.1 แรงจูงใจในการท างานและบริหารงานบุคคล 
10.2 ปัจจัยของแรงจูงใจในการท างาน 
10.3 แรงจูงใจกับความต้องการของบุคคล 
10.4 ทฤษฎีแรงจูงใจต่าง ๆ ที่น ามาประยุกต์ใช้ 
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ทฤษฎีหลักพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของออร์แกน (Organ) 
แนวคิดของออร์แกน (Organ) หรือ Dennis W. Organ ศาสตราจารย์จาก

มหาวิทยาลัยอินเดียน่า (Indiana University) ประเทศสหรัฐอเมริกา ผู้เป็นเจ้าของทฤษฎีพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organ, 1987, pp. 8-13) พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
(Organizational Citizenship Behavior หรือ OCB) คือ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากตัวบุคคลเองที่อยู่
นอกเหนือจากบทบาทที่องค์กรได้มีการก าหนดไว้และเป็นพฤติกรรมที่มีความจ าเป็นต่อการพัฒนา
ประสิทธิผลขององค์กร โดยไดจ้ าแนกพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรไว้ 5 ด้าน ดังนี้  

1. พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (Altruism) เป็นการแสดงความช่วยเหลือ 
ซ่ึงได้แก่ การให้ความช่วยเหลือเพ่ือนร่วมงานเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบั ติงานโดยมักจะมีลักษณะ 
ในการช่วยเหลือผู้ อ่ืนในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้องกับงาน หรืออาจเป็นปัญหาที่เกี่ยวข้องกับองค์กร 
รวมถึงลูกค้าขององค์กร ทั้งนี้จะอุทิศตนและคอยให้ความช่วยเหลือต่อผู้ร่วมงาน รวมถึงให้ความ
ช่วยเหลือทุก ๆ ด้าน ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กร 

2. พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) เป็นพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืนเพื่อ
ปกปูองการก่อให้เกิดปัญหา เนื่องจากการปฏิบัติงานภายในองค์กรนั้นอาจก่อให้เกิดปัญหาอันเป็นผล
มาจากการกระท าของบุคคลหนึ่งซึ่งอาจมีผลต่ออีกบุคคลหนึ่ง ดังนั้นการค านึงถึงผู้อ่ืนในการช่วยคิด 
และหาทางออกรวมถึงปูองกันและแก้ไขปัญหาที่อาจเกิดขึ้นถือเป็นส่วนหนึ่งของพฤติกรรมการค านึง
ผู้อ่ืน โดยมีพฤติกรรมในการใส่ใจและตระหนักถึงผู้ร่วมงานคนอ่ืนอยู่สม่ าเสมอเกี่ยวกับผลการกระท า
ของตนเอง โดยพิจารณาจากมุมมองในการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

3. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เป็นความอดทนของบุคคลที่มี
ต่อความคับข้องใจที่เข้ามารบกวน หรือความเครียดตลอดจนสามารถทนต่อความรู้สึกกดดันต่าง ๆ 
ด้วยความเต็มใจ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะไม่ต้องการเพ่ิมภาระให้กับผู้บริหารหรือหัวหน้างาน รวมถึง 
ไม่ตอ้งการให้เกิดความขัดแย้งใด ๆ เกิดข้ึนภายในองคก์ร 

4. พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic Virtue) เป็นพฤติกรรมที่แสดงถึงความ
รับผิดชอบ และมีส่วนร่วมในการด าเนินงานต่าง ๆ ขององค์กร โดยมิใช่แค่การแสดงความคิดเห็น แต่
รวมถึงการประพฤติปฏิบั ติในส่วนอ่ืน ๆ เช่น การมีส่วนร่วม แสดงความคิดเห็นอย่างเหมาะสม 
ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อองคก์ร ทั้งยังเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่ร่วมแสดง
ความรับผิดชอบต่อกิจกรรมที่ตนได้เข้าไปมีส่วนร่วม หรือด าเนินการต่าง ๆ ด้วย  

5. พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) เป็นพฤติกรรมที่บุคคล 
ได้ปฏิบัติตามระเบียบและสนองต่อบนโยบายขององค์กรได้อย่างเคร่งครัดเกินกว่าความคาดหมาย 
ที่เกิดขึ้นจากบทบาทหน้าที่ที่องค์กรได้มีการก าหนดไว้ในระดับต่ าสุด เช่น มีความตรงต่อเวลา ไม่ใช้
เวลาในการปฏิบัติงานไปกับเรื่องส่วนตัวเป็นบุคคลที่มีจิตส านึกในหน้าที่ และปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
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โดยปฏิบั ติงานสนองตอบต่อนโยบายขององค์กรได้เป็นอย่างดีรวมถึงไม่พยายามหลีกเลี่ยง 
การปฏิบัติงานพนักงานทุกคนที่ถือว่าเป็นสมาชิกขององค์กร และองค์กรเปรียบเสมือนทีมขนาดใหญ่ 
ที่พนักงานต้องร่วมมือกัน ดังนั้นสมาชิกในทีมจึงควรปฏิบัติตนเป็นสมาชิกที่ดีและมีการแสดงออกถึง
พฤติกรรมอันพึงประสงค์ต่อองค์กร 

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 13-16) ได้ศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม
ต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ทฤษฎีการท างานร่วมกันของ George Homans 
โฮแมน (Homans, 1961) ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎีนี้ขึ้น โดยอธิบายถึงหลักการ

ส าคัญของทฤษฎีนี้ว่า การท างานร่วมกันเป็นทีมจะต้องประกอบด้วย สิ่งส าคัญอันเป็นพ้ืนฐาน  
3 ประการ คือ 1) กิจกรรม 2) การกระท า และ 3) ความรู้สึก Homans เชื่อว่าองค์ประกอบทั้ง 3 นี้
เกี่ยวโยงซึ่งกันและกันอยู่ คือ ถ้าสมาชิกมีส่วนร่วมในกิจกรรมของกลุ่มเพ่ิมมากเท่าไร พฤติกรรมและ
ความรู้สึกร่วมกันของสมาชิกก็จะมีมากขึ้น เพราะสมาชิกมิใช่เพียงแค่ท างานใกล้ชิดกัน แต่ยังมีการพูด
จากติดต่อสื่อสาร ปรึกษาหารือ ประสานงานกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ตัดสินใจร่วมกันและมุ่งความส าเร็จ  
โดยมีเปูาหมายเดียวกัน ดังนั้นสมาชิกในกลุ่มเมื่อรวมกันแล้วจึงมีพลังสูงมาก 

2. ทฤษฎีตาข่ายการปฏิบัติงาน (Grid of Work) 
เบร็ก และมัวตัว (Blake & Moutou, 1991) ได้พัฒนาทฤษฎีตาข่ายการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งมีความเห็นว่าการท างานเป็นทีมนั้น จะต้องมุ่งให้ได้ผลงานและความร่วมมือของสมาชิก 
หลักการส าคัญของทฤษฎีนี้เชื่อว่า คนเราต้องการท างานให้ได้ผลงานและต้องการมีส่วนร่วมในงาน 
ที่รับผิดชอบ การที่สมาชิกเข้ามามีส่วนร่วมนั้นจะต้องสร้างบรรยากาศของการยอมรับเพ่ือสนับสนุน
ความคิดสร้างสรรค์ แสดงความคิดเห็น เพราะทฤษฎีนี้เชื่อว่าผลงานที่เกิดขึ้นย่อมมาจากบูรณาการ 
(Integration) ซึ่งก็คือการผสมประสานความต้องการขององค์การและของสมาชิกเข้าด้วยกัน แนวคิด
ที่ส าคัญของทฤษฎีนี้ประกอบด้วย 

2.1 ลักษณะของกลุ่ม ซึ่งประกอบด้วย สมาชิก ซึ่งมีบุคลิกภาพเป็นลักษณะ
เฉพาะตัว ได้แก่ สติปัญญา ทัศนคติด และบุคลิกภาพของสมาชิกที่มาเข้าร่วมเป็นกลุ่ม ซึ่งส่งผลให้  
แต่ละกลุ่มมีลักษณะแตกต่างกันออกไป พฤติกรรมโดยรวมของสมาชิกแต่ละกลุ่มจะมีลักษณะ
โครงสร้างภายในโดยเฉพาะ ซึ่งหมายถึงแบบแผนความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก หรือลักษณะในการ
รวมกลุ่มของสมาชิก เช่น การแสดงบทบาทต าแหน่งหน้าที่ และการสื่อสารระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 

2.2 พลังหรือการเปลี่ยนแปลงบุคลิกลักษณะของกลุ่ม หมายถึง การแสดง
พฤติกรรม มีลักษณะ 2 ประการ คือ ลักษณะที่ท าให้กลุ่มรวมกันได้ หมายถึง ความร่วมมือท ากิจกรรม 
ของสมาชิก ซึ่งความสัมพันธ์จะด าเนินไปอย่างราบรื่น เกิดความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจกัน 
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(Cohesion) ซึ่งท าให้การรวมกลุ่มมั่นคงเหนียวแน่น และลักษณะกลุ่มที่ท าให้ประสบผลส าเร็จ 
หมายถึง กิจกรรมของสมาชิกท่ีกระท า เพ่ือให้กลุ่มบรรลุจุดหมายที่ก าหนดไว้ 

3. ทฤษฎีผลสัมฤทธิ์ของกลุ่ม (Theory of Group Achievement) 
สต๊อกดิลล์ (Stogdill, 1974) รวบรวมองค์ประกอบต่าง ๆ ที่จ าเป็นส าหรับการ

ท างานร่วมกันแล้วสร้างเป็นทฤษฎีขึ้นเรียกว่า ทฤษฎีผลสัมฤทธิ์ของกลุ่มโดยอธิบายว่า มีองค์ประกอบ
ส าคัญ 2 ประการ คือ  

3.1 การรวมตัวกันของสมาชิก (Member Inputs) เมื่อบุคคลมารวมกลุ่มกันจะ
มีการแสดงออก และมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน รวมถึงการคาดหวังผลที่เกิดขึ้น การที่บุคคลมารวมกลุ่มกัน
จะมีการแสดงออกระหว่างสมาชิก ซึ่งเป็นลักษณะของการปฏิบัติสัมพันธ์ต่อกัน การแสดงออกเป็น
ลักษณะของการตอบโต้หรือตอบสนอง โดยการตัดสินใจหรือการแสดงออก ให้ความคิดเห็น หรือการ
ให้ความร่วมมือความคาดหวังเป็นส่วนประกอบที่จะช่วยให้สมาชิกรู้สึกพึงพอใจจากการที่ได้เข้ามาร่วม
กลุ่ม เช่น เปูาหมายของกลุ่มหรือการแสดงบทบาทต่าง ๆ ที่เสริมสร้างในกลุ่ม 

3.2 สื่อกลางในการรวมกันของกลุ่มสมาชิก (Mediating Variable) สิ่งที่จะช่วย
ให้เปูาหมายของกลุ่มบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การก าหนดโครงสร้างของกลุ่มเป็นแนวปฏิบัติส าหรับ
สมาชิก ซึ่งประกอบด้วยสิ่งส าคัญ ดังนี้ โครงสร้างที่เป็นทางการ (Formal Structure) หมายถึง การ
ก าหนดต าแหน่งหน้าที่ และรายละเอียดของงานโครงสร้างส าหรับบทบาทของสมาชิก ( Role 
Structure) หมายถึง การก าหนดอ านาจของการตัดสินใจ ผลสัมฤทธิ์ของกลุ่ม (Group Achievement)  
หมายถึง ผลที่เกิดจากสมาชิกได้มาร่วมกิจกรรม มีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน มีการคาดหวังและแสดงตาม
โครงสร้างกลุ่มผลที่เกิดขึ้นจะประกอบด้วย เนื้องาน (Productivity) ขวัญและก าลังใจในกลุ่มสมาชิก 
(Group Moral) และสามัคคีเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันระหว่างสมาชิก (Group Cohesion) 

4. ทฤษฎีว่าด้วยบุคลิกภาพของกลุ่ม (Group Syntality Theory) 
ทฤษฎีนี้เป็นทฤษฎีที่ตั้งขึ้นโดย Cattell (1948) ทฤษฎีประกอบด้วยส่วนส าคัญ  

2 ส่วน ซึ่งมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด ส่วนแรกเกี่ยวกับมิติต่าง ๆ (Dimensions) ของกลุ่มและ
ส่วนที่สองเก่ียวกับพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุ่ม (Dynamice of Syntality) ในส่วนแรกหรือส่วน
ทีเ่กี่ยวกับมิติต่าง ๆ ของกลุ่มนั้น ประกอบด้วย 

4.1 ลักษณะของประชากร หรือสมาชิกของกลุ่ม (Population Traits) 
4.2 ลักษณะของบุคลิกภาพของกลุ่ม (Syntality Traits) 
4.3 ลักษณะโครงสร้างภายใน (Characteristic of Internal Structure) ลักษณะ

ของประชากรนั้น หมายถึง ลักษณะต่าง ๆ ของบุคคลแต่ละคนที่มารวมเข้าเป็นกลุ่ม ซึ่งลักษณะเหล่านี้ 
เป็นลักษณะเฉพาะตัวของบุคคล เช่น ระดับสติปัญญา ทัศนคติ ความคิดความเชื่อ ค่านิยม เป็นต้น 
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บุคลิกภาพของกลุ่ม (Syntality Traits) คือ พลังหรือผลที่กลุ่มบันดาลให้เกิดขึ้น
ได้ ซึ่งพลังอันนั้นจะส าแดงต่อกลุ่มอ่ืน ๆ หรือต่อสิ่งที่อยู่รอบข้างกลุ่มก็ได้ บุคลิกภาพของกลุ่มอาจจะดู
ได้จากพฤติกรรมที่กลุ่มแสดงออกไปและอาจจะครอบคลุมไปถึงวิธีการตัดสินใจในสถานการณ์ต่าง ๆ 
ของกลุ่มอีกด้วย ลักษณะโครงสร้างภายในของกลุ่ม ได้แก่ บทบาทต าแหน่งของสมาชิกในกลุ่มแต่ละคน  
และการสื่อสารในกลุ่ม เป็นต้น 

ในส่วนที่สองซึ่งเป็นส่วนที่เกี่ยวกับพลวัตของบุคลิกภาพรวมของกลุ่มนั้น โดย
ปกติแล้วงานหรือกิจกรรมของกลุ่มอาจจะจ าแนกออกได้เป็น 2 ชนิด คือ งานที่มุ่งรักษาความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกภายในกลุ่ม และงานที่มุ่งความส าเร็จในการวิเคราะห์ลักษณะพลวัตของบุคลิ กภาพ
รวมของกลุ่ม Cattell ได้เสนอหลักหรือกฎไว้ 7 ประการ ดังนี้ 

กฎข้อที่ 1 กลุ่มตั้งข้ึนมาเพ่ือตอบสนองความต้องการของเอกัตบุคคล 
กฎข้อที่ 2 พลังงานทั้งหมดของกลุ่มเป็นผลมาจากทัศนคติของสมาชิกทั้งหมดที่มี

ต่อกลุ่ม 
กฎข้อที่ 3 พลังงานทั้งหมดเพ่ือปฏิบัติภาระให้แก่กลุ่มนั้น อาจจะถูกน าไปใช้เพ่ือ

ท างานอ่ืน ๆ หรือเพ่ือวัตถุประสงค์อ่ืนที่อยู่นอกกลุ่มก็ได้ 
กฎข้อที่ 4 สมาชิกของกลุ่มแต่ละคนอาจจะใช้กลุ่มเพ่ือบรรลุเปูาหมายส่วนตัว 

ก็ได้ คือ งานของกลุ่มอาจจะมีความส าคัญเป็นรองจากงานหรือเปูาหมายส่วนบุคคลก็ได้ 
กฎข้อที่ 5 รูปแบบลักษณะพฤติกรรมในกลุ่ม เช่น การมีความจงรักภักดีต่อกลุ่ม 

การสนับสนุนอุปถัมภ์ค้ าจุนกลุ่ม ตลอดจนการโอนอ่อนผ่อนตามกลุ่ม เป็นส่วนที่เกิดจากการเรียนรู้ 
(Learning) ซึ่งเป็นผลตามทฤษฎีของการเรียนรู้ที่เรียกว่า “กฎแห่งผล” (Law of Effect) 

กฎข้อที่ 6 การเป็นสมาชิกของกลุ่มอาจจะซ้ าซ้อนกันได้ แต่พลังงานทั้งหมดใน
กลุ่มซ้ าซ้อนนั้นจะยังคงอยู่ในระดับคงที่ ตราบใดที่พลังงานของเอกัตบุคคลที่ใช้ไปกันวัตถุประสงค์อ่ืน  
มิใช้เป็นวัตถุประสงค์ของกลุ่มยังคงท่ีเหมือนเดิม 

กฎข้อที่ 7 ลักษณะทางบุคลิกภาพ (Personality Traits) ของสมาชิกแต่ละคน 
ในกลุ่มกับลักษณะทางบุคลิกโดยรอบ (Syntality Traits) ของกลุ่มจะมีส่วนคล้ายคลึงกันมาก เช่น  
ถ้าสมาชิกในกลุ่มแต่ละคนมีลักษณะไปในเชิงลักษณะอนุรักษ์นิยมไม่ชอบการเปลี่ยนแปลง ไม่มีความ
ยืดหยุ่น เป็นบุคลิกภาพโดยรวมของกลุ่มก็จะมีลักษณะเป็นแบบอนุรักษ์ 

สมชาติ กิจยรรยง (2560, น. 185-190) ได้กล่าวเกี่ยวกับการพัฒนาทีมงานด้วยวิธี
มอบหมายภาระหน้าที่ เป็นการสอนงานวิธีหนึ่ง วิเคราะห์ความรู้ความสามารถและความสนใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หลังจากนั้นจึงท าการสอนงาน มอบหมายงาน และติดตามความก้าวหน้า โดยมี
ขั้นตอนดังนี้ 
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1. ให้ได้เรียนรู้งานใหม่ เพ่ือจะได้มอบหมายงานได ้
2. เป็นการยกระดับความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน 
3. เสริมสร้างแรงจูงใจในการด าเนินการที่ท้าทายความสามารถ หรือตรงกับความ

สนใจ 
4. เสริมสร้างให้เกิดการท างานได้ผลดี    
ซึ่งการมอบหมายงานจ าเป็นต้องไว้วางใจให้ใครท างานแทน ดังนั้น ท าอย่างไรไม่ต้อง

ท าทุกอย่างด้วยตนเอง เพียงแต่ก าหนดสิ่งที่ต้องการและควบคุมงานให้ได้อย่างต้องการ ท าให้ลูกน้องมี
ศักยภาพที่สูงขึ้น ได้เรียนรู้สิ่งใหม่ เพ่ือให้ให้องค์กรสามารถเติบโต สิ่งที่ต้องท าคือ 

1. สร้างระบบการท างานท่ีดี 
หัวใจ คือ องค์กรต้องเปลี่ยนจากการยึดถือการตัดสินใจของผู้บริหาร เป็นการ

สร้างระบบการท างานและระบบตรวจสอบ ระบบที่ดีจะท าให้การมอบหมายงานเป็นไปได้อย่างราบรื่น 
2. เลือกคนให้ถูกกับงาน 

ต้องเป็นคนที่รู้งาน คนที่เหมาะสมคือคนที่ต้องการจะเรียนรู้งานมากที่สุด คนที่
อยากเติบโตไปพร้อมกับองค์กร 

3. ก าหนดเปูาหมาย ขอบเขต อ านาจ 
เมื่อต้องให้คนอ่ืนท างานร่วมกัน ต้องสร้างความเข้าใจเชิงลึกและเชิงกว้างให้เห็น

ภาพเดียวกัน เพ่ือก าหนดวัตถุประสงค์ของงาน วิธีการ เปูาหมาย ขั้นตอนในการท างาน และอ านาจ 
4. สอบถามกลับดูบ้าง การ Feed Back 

การ Feed Back หรือการสอบถามกลับ ในระยะแรกของการท างาน อาจมี
บางอย่างไม่ถูกต้องผิดพลาด การให้ค าติชม การดูแลใกล้ชิดจ าเป็นอย่างยิ่ง 

นอกจากจะต้องพิจารณาถึงความจ าเป็นขององค์กร ปริมาณของานที่เพ่ิมขึ้น การ
เสริมสร้างประสิทธิภาพแล้วจะต้องมองถึงตัวบุคคลที่จะต้องได้รับการมอบหมายงานด้วย ต้องมี
คุณสมบัติ กล่าวคือ 

การมีวิจารณญาณ คือ มีปัญญา มีสติ และความชอบธรรม 
มีความคิดสร้างสรรค์ คือ มีความคิดริเริ่มในการแก้ปัญหาและการพัฒนา 
มีความรอบรู้ คือ มีความพอเพียงส าหรับงานที่รับมอบหมาย 
มีความมุ่งมั่น คือ ความแน่วแน่ที่จะปฏิบัติงานอย่างต่อเนื่อง 
ความผูกพันเกี่ยวข้อง คือ บุคคลมีคุณสมบัติเอาจิตใจจดจ่อเกี่ยวข้องผูกพันกับงาน 

ตั้งใจแก้ไขข้อบกพร่อง และสร้างสรรค์อย่างต่อเนื่อง 
การมีประสบการณ์ คือ การผ่านงานมาต่อเนื่อง มีความสามารถในการมองปัญหา 

เข้าใจหนทางการแก้ปัญหา รู้จักเลือกสิ่งที่ดีงามมาใช้ มาประยุกต์กับงาน  
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ความสามารถ ในการใช้ข้อมูล การท างานที่ทันกาลเวลา และการมองลึกทั้งภาพรวม
และภาพหลัง ปฏิบัติถูกต้อง ถูกเวลา และหลักการ จะก่อให้เกิดคุณประโยชน์ที่มีคุณค่าอย่างยิ่ง  
ส่วนในแง่บุคคล จะเกิดขวัญ ก าลังใจ แรงจูงใจ ความผูกพัน ความภักดีต่อองค์กร และในแง่ของ
องค์กร จะได้ประโยชน์ด้านประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ความรวดเร็ว การตอบสนองความต้องการ 
รวมทั้งการสร้างบรรยากาศของความเป็นทีมงาน ที่แข็งแกร่งและความเป็นปึกแผ่นของการท างาน
เป็นทีมร่วมกัน 

สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง การท างานร่วมกัน 
ของสมาชิกในทีม ซึ่งส่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกร่วมกัน เป็นการปฏิบัติงานที่มุ่งเน้นผลงานและ
ความร่วมมือของสมาชิก ท าให้กลุ่มมีลักษณะเฉพาะและมีพลังของกลุ่มที่แตกต่างกัน มีโครงสร้าง 
การก าหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ ขวัญและก าลังใจในกลุ่ม ด้วยบุคลิกภาพของกลุ่ม 
ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะประชากร บุคลิกภาพของสมาชิกและโครงสร้างภายในองค์กร และ
องค์ประกอบด้านอ่ืน ๆ ที่จะท าให้ทีมมีประสิทธิภาพ ซึ่งเป็นสิ่งส าคัญที่สามารถน าไปใช้ในการพัฒนา
องค์กรให้เหมาะสมและประสบความส าเร็จ 

2.2.4 คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง มีนักวิชาการหลายท่าน 

ได้กล่าวถึงไว้ดังนี้ 
ประคอง สุคนธจิตต์ (2551, น. 41) กล่าวถึงลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูง ดังนี้ 
1. สมาชิกมีความเข้าใจในบทบาทของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มเป็นอย่างดี 
2. สมาชิกมีความเข้าใจลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีต่อการปฏิบัติหน้าที่

ขององค์กร 
3. สมาชิกทุกคนมีการสื่อสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคล่องตัว 
4. สมาชิกทุกคนต่างสนับสนุน ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
5. สมาชิกแต่ละคนต่างเข้าใจกระบวนการท างานกลุ่ม เข้าใจพฤติกรมและพลวัต

กลุ่มท่ีช่วยให้กลุ่มท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด 
6. ทีมมีแนวทางการท างานและการแก้ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุ่มและ

ระหว่างกลุ่ม 
ไพโรจน์ บาลัน (2551, น. 20) กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิภาพไว้ดังนี้ 
1. มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผย มีการติดต่อสื่อสารอย่างเปิดเผยไม่ซ่อนเร้น 
2. มีการมอบหมายงาน บทบาท มีการแบ่งงานกันอย่างชัดเจน 
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3. แลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องภาวะผู้น า ในขณะที่มีผู้น าอย่างเป็นทางการ สมาชิกทุกคน
ในทีมต้องแลกเปลี่ยนทัศนะเรื่องพฤติกรรมของผู้น าที่มีประสิทธิผล 

4. ความสัมพันธ์กับภายนอก ทีมต้องให้ความสนใจที่จะพัฒนาความสัมพันธ์
ทรัพยากร ความน่าเชื่อถือจากองค์กรภายนอก 

สุพิชญา ชัยโชติรานันท์ (2551, น. 80) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็น
ทีมท่ีมีสมรรถนะสูงไว้ดังต่อไปนี้ 1. มีเปูาหมายร่วมกัน 2. มีภาวะผู้น า 3. มีการไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
4. มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและกล้าเผชิญหน้า 5. มีกระบวนการท างานที่ดี 6. เคารพความ
คิดเห็นที่แตกต่างกัน 7. มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน 8. ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 9. มีความขัดแย้งอย่าง
สร้างสรรค์ 10. เข้าใจบทบาทของตนเองอย่างชัดเจน และ 11. การมีส่วนร่วมในการท างาน 

เรณู เชื้อสะอาด (2552, น. 21) ได้กล่าวเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถะสูงไว้ 
ดังนี้ 

1. ลักษณะและภาวะความเป็นผู้น าที่เหมาะสม กล่าวคือ ผู้น าทีม จ าเป็นต้องมี
ทักษะและความตั้งใจในการที่จะพัฒนาสมาชิกทุกคนของทีม โดยมีการกระจายงานและด าเนินงาน 
ทุกอย่างเป็นทีมมีการจัดสรรเวลาและกิจกรรม 

2. การเป็นสมาชิกของกลุ่มที่ทุกคนเข้ากันได้ท างานร่วมกันได้ มีการแลกเปลี่ยน
ถ่ายทอดทักษะและคุณสมบัติที่ตนมีอยู่ให้กับบุคคลอ่ืนด้วย ซึ่งเป็นการเอ้ืออ านวยประโยชน์ให้แก่
สมาชิก 

3. ข้อผูกพันที่มีต่อกัน สมาชิกแต่ละคนควรจะมีความรู้สึกผูกพันต่อกันเป็นส่วนตัว 
ยอมเสียสละ เพ่ือจุดประสงค์และเปูาหมายของทีม สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ๆ ทั้งในงานใน
หน้าที่และนอกเหนือขอบเขต แต่อยู่ภายใต้ความถูกต้อง และสมาชิกทุกคนควรจะมีความรู้สึกที่เป็น
เจ้าของและเป็นตัวแทนของทีม 

4. มีบรรยากาศที่สร้างสรรค์ ในการที่ทีมสามารถท างานได้อย่างมีทิศทาง มีความ
พร้อมที่จะท างานที่ต้องใช้ความเสี่ยง บรรยากาศภายในทีมควรจะมีลักษณะที่ผ่อนคลายและให้
ความรู้สึกปลอดภัยกับสมาชิกทุกคน 

5. ผลส าเร็จของทีมจะต้องมีวัตถุประสงค์เป็นของตัวเอง ซึ่งจะท าให้รู้สึกว่าการ
ท างานนั้นมีคุณค่า มีเปูาหมายของงานในระยะยาว ความรู้สึกแห่งศักยภาพในการมุ่งมั่นจะท างานให้
ส าเร็จ แต่ทั้งนี้ต้องมีการทบทวนเพ่ือตรวจสอบดูว่า ทีมนั้นมีการพัฒนาไปมากน้อยเพียงใด 

6. มีบทบาทของความร่วมมือที่ชัดเจนในกระบวนการวางแผน และแต่ละคนจะมี
บทบาทท่ีแตกต่างกันและท างานออกมาให้เห็นผลงานได้ในลักษณะเป็นภาพรวมขององค์การ 

7. ทีมจะต้องได้รับการพัฒนาให้เป็นระบบที่มีชีวิตชีวา และในทางที่เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพเพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหา 
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8. มีกระบวนการที่ดีระบุบทบาทได้ชัดเจน มีรูปแบบที่สนับสนุนลักษณะการ
ท างานเป็นทีม 

9. สามารถแสดงคิดเห็นที่ไม่มีอคติ ต้องมีการตรวจสอบความผิดพลาดของทีมหรือ
ของบุคคล โดยไม่โจมตีใคร 

10. พัฒนาตนเองอย่างดีของตัวสมาชิกและทีม มีวิธีควบคุมสมาชิกที่ค่อนข้างจะ
ยึดถือตามปัจเจกบุคคลหรือมีทิฐิสูง 

11. มีความเข้มแข็งที่สร้างสรรค์ ทีมต้องมีความสามารถที่จะคิดสร้างสรรค์ใน 
สิ่งใหม่ ๆ โดยการพบปะพูดคุยสมาชิกในทีม ถ้าใครมีแนวคิดใหม่ สมาชิกทีมควรจะให้การสนับสนุน
หรือช่วยกันหาการสนับสนุนจากภายนอก เพ่ือให้แนวคิดใหม่ ๆ นั้นสามารถปฏิบัติได้จริง 

12. มีความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างกลุ่ม ความสัมพันธ์กับทีมอ่ืน ๆ ควรจะได้รับการ
พัฒนาเมื่อท างานร่วมกับทีมอ่ืน ๆ ว่าจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดได้อย่างไร โดยมีการติดต่อกับทีม  
อ่ืน ๆ สม่ าเสมอ เพื่อประสานกับสมาชิกแต่ละคนในทีม และควรได้รับการกระตุ้นให้ติดต่อและท างาน
ร่วมกับสมาชิกของทีมอ่ืน ๆ เป็นต้น 

บุษยมาศ แสงเงิน (2553) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 1. มีเปูาหมายร่วมกันของกลุ่ม 2. แต่ละคนมีความเข้าใจในบทบาทและหน้าที่  
3. ต้องมีความสัมพันธ์กับงานและทีม 4. ต้องมีความยืดหยุ่นในการท างาน 5. พฤติกรรมการท างาน 
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา 6. สมาชิกแต่ละคนต้องรู้จักกัน 7. ต้องท าความเข้าใจต่อเพ่ือน
ร่วมงาน 8. เปิดโอกาสให้ทุกคนมีส่วนร่วม 9. จัดให้มีการประชุมเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 10. มี
การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีในกลุ่ม 11. ควรปรับตนให้เป็นคนที่มีปฏิกิริยาตอบโต้ 12. การขจัดข้อ
ขัดแย้งภายในกลุ่ม 13. ใช้วิธีประสานประโยชน์ในเรื่องความรู้ 14. การตัดสินใจ 15. ภาวะการ
เป็นผู้น า 16. ต้องเป็นหัวหน้าทีมที่เป็นผู้ฟังที่ดี 17. ปรับทัศนคติต่อสมาชิกใหม่ 18. สมาชิกมีการ
ยอมรับนับถือกัน 19. หัวหน้าทีมควรเป็นแบบอย่างที่ดี และ 20. มีระบบการให้คุณและการให้โทษ 

ชุณวัฒน์ ปุงบางกระดี่ (2558, น. 63) ได้สรุปคุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง ไว้ว่า สามารถจัดกลุ่มเป็น 6 ประเด็นหลัก ได้แก่ การให้ความส าคัญกับความส าเร็จของ
ทีม การสร้างความร่วมมือภายในทีม การศึกษาเปูาหมายของทีมอย่างละเอียด การสร้างบรรยากาศ
ของทีม การเสริมพลังอ านาจแก่ทีมและบทบาทของผู้น าทีม 

นุกูล ชูทอง และชัชวาล อรวงค์ศุภทัต (2559) ได้กล่าวถึงลักษณะของทีมงานที่มี
สมรรถนะสูง สรุปได้ว่า เป็นการรวมกลุ่มเพื่อท ากิจกรรมหนึ่งใดโดยมีวัตถุประสงค์ที่เห็นตรงกัน มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร มีการแสดงความคิดเห็น การประสานงาน การตัดสินใจ การช่วย เหลือ
ระหว่างกันของสมาชิกที่ร่วมอยู่ภายใต้ขอบข่ายงานที่รับผิดชอบ และที่ส าคัญนั้น ทุกคนในทีมจะต้อง
มีจิตส านึกรับผิดชอบต่อเปูาหมายความส าเร็จที่ก าหนดไว้ 
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นาฏยา สุวรรณศิลป์ (2561) ได้สรุปว่า ลักษณะของทีมงานที่มีสมรรถนะสูง เป็น
ลักษณะที่ส าคัญที่ส่งผลให้การท างานองค์กรต่าง ๆ ประสบความส าเร็จ โดยที่ผู้น าทีม สมาชิกทีม 
ต้องมีความเข้าใจและมีความตระหนักในการท างานร่วมกัน มีการปฏิบัติตนที่ดีต่อกันและกัน 
ปฏิบัติตนดีต่อการท างานต่อองค์กรด้วยความจริงใจ โดยมุ่งให้การท างานประสบความส าเร็จลุล่วง
ไปด้วยดีตามวัตถุประสงค์หรือเปูาหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

แม็คเกรเกอร์ (McGregor, 1960) ได้กล่าวถึงลักษณะทีมงานที่มีสมรรถนะสูง มี
ลักษณะสรุปได้ดังนี้ บรรยากาศที่ไม่เป็นทางการสมาชิกเข้าใจวัตถุประสงค์อย่างชัดเจนมีการอภิปราย
กันอย่างกว้างขวาง สมาชิกทีมรู้จักรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกันใช้เหตุผลในการยุติปัญหาและจะร่วมกัน
แก้ปัญหา มีการตัดสินใจโดยความเห็นเดียวกัน การวิพากษ์วิจารณ์เป็นไปอย่างตรงไปตรงมา สมาชิกมี
อิสระทางความคิดเห็น มอบหมายงานกันอย่างชัดเจนและยอมรับภารกิจต่าง ๆ อย่างเต็มใจ หัวหน้า
ไม่ใช้อ านาจครอบง าและตรวจผลงานเป็นระยะ ๆ 

ลิเคิร์ท (Likert, 1961) กล่าวถึงลักษณะทีมที่มีสมรรถนะสูง มีจุดเน้นคล้ายกับ
แนวคิดของ McGregor ซึ่งเน้นกระบวนการและปฏิสัมพันธ์ภายในทีม สรุปได้ดังนี้ 

1. สมาชิกปฏิบัติงานอย่างช านาญและมีสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน 
2. การท างานที่เป็นกันเองและผ่อนคลาย 
3. สมาชิกมีความสนใจซึ่งกันและกันและให้เกียรติกัน 
4. มีความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกันสูง 
5. สมาชิกร่วมก าหนดค่านิยมความประสงค์หรือเปูาหมาย 
6. สมาชิกมีการประสานงานที่ดี 
7. สมาชิกยอมรับและให้ความส าคัญต่อค่านิยมของทีม 
8. สมาขิกมีแรงจูงใจท างานเพื่อเปูาหมายเดียวกัน 
9. บรรยากาศของการท างานสนับสนุนเกื้อกูลกัน 
10. หัวหน้าทีมมีการส่งเสริมบรรยากาศของการร่วมมือประสานงานกัน 
11. สมาชิกมีความกระตือรือร้นที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
12. สมาชิกยอมรับเปูาหมายและความคาดหวังด้วยความเต็มใจ 
13. สมาชิกม่ันใจทีมงาน 
14. สมาชิกช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
15. บรรยากาศท างานส่งเสริมให้มีการใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
16. ทีมงานมีความคิดริเริ่ม สร้างสรรค์ 
17. มีการสื่อสารด้านการปฏิบัติงานอย่างตรงไปตรงมา 
18. มีการสื่อสารเรื่องราวที่ส าคัญทุกเรื่อง และไม่เสียเวลาสื่อสารกับเรื่องที่ไม่ส าคัญ 
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19. สมาชิกมีความสนใจข่าวสารข้อมูลที่ได้รับฟัง และฟังโดยปราศจากความแคลงใจ 
20. มีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันในทุกเรื่อง 
21. สมาชิกทุกคนท างานด้วยกระบวนการกลุ่ม 
22. สมาชิกเข้าใจเปูาหมายและวิธีการ เพ่ือให้การตัดสินใจเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
วาร์นีย์ (Varney, 1977, p. 154) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 1. สมาชิกภายในทีมทุกคนมีความเข้าใจบทบาทของสมาชิกแต่ละคน 2. สมาชิก
เข้าใจลักษณะของทีมและบทบาททั้งหมดภายในองค์การ 3. มีการติดต่อสื่อสารถึงกันและกันระหว่าง
สมาชิกภายในทีม 4. มีการสนับสนุนกันระหว่างสมาชิกด้วยกัน 5. มีความเข้าใจในการท างานเป็นกลุ่ม 
พฤติกรรมที่จะช่วยให้กลุ่มท างานร่วมกัน อย่างใกล้ชิด 6. มีแนวทางการท างานและแนวทางแก้ไข
ปัญหาอย่างมีประสิทธิภาพ 7. สามารถใช้ความขัดแย้งให้เป็นประโยชน์มากกว่าการท าลาย 8. มีการ
ร่วมมือประสานงานกันระหว่างสมาชิกเพ่ือลดการแข่งขันกัน 9. มีการประสานงานกับทีมอ่ืน ๆ เพ่ือ
เพ่ิมสมรรถภาพของทีม และ 10. มีความเคารพในหน้าที่ของแต่ละคนและสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

คายเออร์ (Dyer, 1995, pp. 15-16) ได้กล่าวถึง คุณลักษณะของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 1. มีเปูาหมายและประโยชน์ที่ชัดเจนสมาชิกทุกคนเข้าใจ ยอมรับ และ
สามารถปฏิบัติงาน ได้ตามเปูาหมาย 2. สมาชิกทุกคนเข้าใจในหน้าที่และบทบาทการปฏิบัติงาน 3. มี
ความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 4. มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและ
แลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอ่ืน 6. ทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจด าเนินงาน 7. ผู้น าทีมให้การสนับสนุนผู้อ่ืน และเป็นผู้ที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง      
8. ยอมรับและจัดการความขัดแย้งอย่างเฉลียวฉลาด 9. มีโครงสร้างและกระบวนการของทีมที่มั่นคง
และสอดคล้องกับงานเปูาหมายและสมาชิกทีม 

ดอนเนลลอน (Donnellon, 2006) ได้กล่าวถึงทีมที่มีสมรรถนะสูงว่าจะต้องสร้างทีม
ให้เกิดคุณลักษณะดังต่อไป 

1. เน้นการปฏิบัติงานเป็นทีม (Focus on Collective Performance) หมายถึง 
การเน้นการปฏิบัติงานเป็นทีมในภาพรวม ซึ่งจะช่วยก่อให้เกิดการเรียนรู้ในการบริหารจัดการทีมของ
สมาชิก เช่น การให้สมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม และการสร้างบรรยากาศของ
ความไว้วางใจ และการร่วมมือกันท างาน 

2. สร้างความร่วมมือร่วมใจเป็นทีม (Build Collaboration out of Conflict) 
หมายถึง การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงต้องอาศัยพ้ืนฐานของการท างานเป็นทีม โดยบริหาร
จัดการความร่วมมือ และขจัดความขัดแย้งอย่างรอบคอบ โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 

2.1 ด าเนินงานโดยให้ความส าคัญกับเปูาหมายของทีมเสมอ 
2.2 แบ่งปันความคิดเห็น และด าเนินงานบนความตกลงร่วมมือกันทุกฝุาย 
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2.3 แสดงให้สมาชิกเห็นว่าการท าเพ่ือทีมนั้นเป็นประโยชน์ต่ออาชีพของเขา 
2.4 ใช้ระบบการให้รางวัลแก่ทีมเพ่ือประสิทธิภาพของการท างาน 

3. ร่วมกันรับรู้เปูาหมายของทีม (Keep the Team Focused and Informed on 
its Goals) หมายถึง สมาชิกมีการพูดคุยถึงเปูาหมายเพ่ือให้แน่ใจว่าทีมด าเนินงานไปเพ่ือเปูาหมาย
เดียวกัน ซึ่งในการท างานมีโอกาสที่ทีมจะด าเนินไปอย่างผิดจุดประสงค์ แต่สิ่งที่ทีมต้องท าคือการ
รักษาให้ทีมสามารถด าเนินการต่อไปเพื่อไปสู่เปูาหมายได้ 

4. สร้างบรรยากาศเชิงบวกภายในทีม (Creative a Positive Culture) หมายถึง 
การสร้างบรรยากาศของความยินดี ซึ่งเป็นบรรยากศที่เหมาะสมส าหรับการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงโดยสร้างบรรยากาศที่สมาชิกคุ้นเคย และสบายใจ 

5. เสริมพลังอ านาจแก่ทีม (Empower Your Team) หมายถึง การส่งเสริมให้ทีมมี
อ านาจในการตัดสินใจเกี่ยวกับเปูาหมายของทีมที่จะด าเนินการให้ส าเร็จ โดยมีวิธีการดังต่อไปนี้ 

5.1 ยึดความคิดเห็นส่วนใหญ่ เช่น การออกเสียงส่วนใหญ่ 
5.2 สนับสนุนให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาตามศักยภาพของเขา 
5.3 เปิดรับความคิดเห็นจากสมาชิกทุกคนในทีม 
5.4 ให้การเสริมแรงเมื่อสมาชิกในทีมเข้ามามีส่วนร่วม 

6. สร้างค่านิยมของการท างานเป็นทีม (Model Your Own Values) หมายถึง ผู้น า
ทีมจะต้องเป็นแบบอย่างที่ดีของการท างานเป็นทีมตั้งแต่เริ่มต้นการท างานร่วมกัน ความเสมอต้น 
เสมอปลายในสิ่งที่ดีนั้นจะช่วยให้เกิดบรรยากาศในการท างานที่ดี และเกิดการช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

บีช (Biech, 2008) ได้กล่าวถึงการท างานเป็นทีม แนะน าถึงลักษณะหลายประการ 
ที่ประสบความส าเร็จ ดังนี้ 

1. มีเปูาหมายที่ชัดเจน เพ่ือให้สมาชิกทีมเข้าใจวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ของการ
ท างานเป็นทีมตรงกัน เพราะอย่างน้อยหากทุกคนได้รู้เหตุผลของการท างานของทีม ความเป็นทีมก็จะ
มีเด่นชัด และเดินไปในทิศทางเดียวกันไม่สะเปะสะปะ สมาชิกยังจะต้องรู้สึกเป็นเจ้าของในเปูาหมาย
ของทีมที่ต้องก าหนดไว้ชัดเจน 

2. สมาชิกมีบทบาทและได้รับมอบหมายงานที่ชัดเจน การท างานฉายเดี่ยวคงยาก 
ที่จะผลักดันงานส าคัญบางอย่างให้รุดหน้าไปได้ องค์กรจึงเลือกวิธีการสร้างทีมงานที่ระดมคนจาก
หลากหลายสาขาความเชี่ยวชาญมาท างานในด้านที่ต่างกัน ตามสไตล์ของแต่ละคน ในการขับเคลื่อน
ตัวของมันเองภายใต้มาตรฐาน ระเบียบแบบแผน และเปูาหมายงานที่ชัดเจน ทุกคนในทีมจะต้องเห็น
พ้องต้องกันเพ่ือท าให้ส าเร็จ ที่จะผลักดันให้หน่วยงานมีผลงานอันดีเลิศ ต้องเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่
นอกเหนือจากขอบเขตหน้าที่ของตัวเองอีกด้วย 
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3. มีการสื่อสารอย่างเปิดกว้างและชัดเจน ทีมที่ไม่ค่อยประสบความส าเร็จส่วนใหญ่
เป็นเพระ “สื่อสาร” ไม่ค่อยมีประสิทธิผล ฉะนั้นทีมจะต้องเรียนรู้ คือ การสื่อสารทั้งการพูด การเขียน 
และการฟังควบคู่กันไป ย่อมส่งผลดีต่อการท างานของทีมหลายอย่าง ได้แก่ ช่วยให้ทุกคนในทีมเข้า
ถูกต้องตรงกัน สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ และความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ช่วยกระตุ้นให้แสดงความ
คิดเห็นของตัวเองออกมา เป็นการสะท้อนข้อมูลทุกอย่างที่จะท าให้ทีมท างานได้ผลงานสูงสุด ทุกฝุาย
สื่อสารกันเข้าใจ จะได้ทั้งใจและได้ทั้งงานตามมา 

4. ตัดสินใจอย่างมีประสิทธิผล เป็นการช่วยกันหาวิธีการที่จะช่วยในการตัดสินใจ 
จ าเป็นต้องพ่ึงพาเทคนิคทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพหลายอย่างประกอบกัน หรือใช้ผู้เชี่ยวชาญให้
ค าแนะน าก่อนที่จะตัดสินใจทางเลือกที่สอดคล้องกับสถานการณ์แวดล้อมทั้งภายในและภายนอก
ทีมงาน   

5. การมีส่วนร่วมที่สมดุล ทีมจะมีส่วนร่วมกับงานมากน้อยต่างกัน ล้วนต้องพึงพอ
อาศัยและรับผิดชอบร่วมกันทั้งสิ้น คนที่มีบทบาทส าคัญคือ “หัวหน้าทีม” เป็นที่ปรึกษาคอยให้
ค าแนะน าช่วยเหลือจัดการสารพัดเรื่อง พึงเข้าใจการมีส่วนร่วมขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่มีต่องานของ
ทีมด้วย มีการแชร์ข้อมูลสารสนเทศ เอาใจใส่สานสร้างสัมพันธ์  ระดมก าลัง งานของทีมจะไปได้ 
โดดเด่น 

6. ยอมรับความหลากหลาย ความหลากหลายเป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เช่น 
การศึกษา ประสบการณ์การท างานมากน้อย ช่วงวัย สาขาอาชีพ รวมทั้งเชื้อชาติ ศาสนา และวิธีคิด
มุมมอง เป็นต้น เขาเหล่านี้ต้องมาท างานด้วยกัน จึงหลีกหนีไม่พ้น พยายามน าเอาความแตกต่างนั้น
มาสานพลังให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีของทีมออกมาให้ได้ 

7. มีการบริหารความขัดแย้งในทีม มองว่าความขัดแย้งของทีมให้เป็นประโยชน์ 
น ามาใช้ให้เกิดผลดีกับการท างานร่วมกัน เช่น หาแนวทางในการสื่อสารความแตกต่าง เกิดความคิด
สร้างสรรค์ใหม่ ๆ มองนอกกรอบ พยายามไม่ท าเรื่องใดเป็นปัญหา และได้รับการจัดการอย่างดีท าให้
เกิดการมีส่วนร่วมที่เปิดกว้าง เป็นต้น ทีมช่วยกันพิจารณาทุกแง่มุม เลือกทางออกที่ดีที่สุด ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพต้องมองความขัดแย้งในทีมในด้านบวกแล้วจัดการอย่างตรงไปตรงมาและมีประสิทธิภาพ 

8. มีบรรยากาศที่ดี เป็นการท างานภายใต้บรรยากาศการท างานที่ดี ทีมมีความ
ผูกพันกัน รู้สึกสบายใจ ความขัดแย้งเป็นไปอย่างสร้างสรรค์ กล้าเสี่ยงและลงมือท าแม้จะมีความผิด
พลาดตามมาก็ตาม บรรยากาศในที่การท างานเป็นไปด้วยการมีความไว้วางใจกันในทีม  

9. มีความสัมพันธ์อันดีระหว่างกัน ช่วยสร้างบรรยากาศทางบวกให้แก่ทีมโดยตรง 
ความสัมพันธ์แบบร่วมมือกัน ได้แก่ ตระหนักถึงคุณค่า จุดแข็งจุดอ่อนของแต่ละคน เปิดให้สะท้อน
ข้อมูลระหว่างกันอย่างเปิดเผย กระตุ้นและเรียนรู้งานให้เป็นส่วนหนึ่งของทีม สร้างบรรยากาศความ
ไว้วางใจกัน และยกย่องความส าเร็จของทีม เป็นต้น 
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10. หัวหน้าทีมที่เป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม คือ หัวหน้าทีมที่แบ่งความรับผิดชอบ 
ก าหนดบทบาทหน้าที่ของสมาชิก มีความยุติธรรม จริงใจ สร้างบรรยากาศของการท างานอย่างมี
สัมพันธภาพที่ดีและไว้วางใจกัน รวมทั้งเป็นที่ปรึกษาและให้ค าแนะน าที่ดีของทีมได้เสมอ 

วีลีน (Wheelen, 2013) ได้กล่าวทีมท่ีมีสมรรถนะสูงว่าต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 
1. สมาชิกในทีมเข้าใจและยอมรับเปูาหมายของทีม 
2. ภาระงานมีความเหมาะสมกับสมาชิกในทีม 
3. สมาชิกในทีมเข้าใจ และยอมรับบทบาทของตน 
4. การมอบหมายงานสอดคล้องกับความสามารถของสมาชิกในทีม 
5. รูปแบบของภาวะผู้น าสอดคล้องกับระดับการพัฒนาของทีม 
6. รูปแบบการสื่อสารเปิดกว้างให้สมาชิกมีส่วนร่วม 
7. ยอมรับข้อเสนอแนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของทีม 
8. อธิบายและถกเถียงปัญหาที่ต้องได้รับการแก้ไข หรือตัดสินใจ 
9. สมาชิกในทีมวางแผนเพื่อหาทางแก้ปัญหา หรือตัดสินใจ 
10. ทีมใช้กลยุทธ์ในการตัดสินในที่มีประสิทธิภาพ 
11. ทีมน าเครื่องมือ และรูปแบบการตัดสินใจไปใช้ และประเมินผล 
12. อดทนต่ออุปสรรค และงานที่ยากล าบาก 
13. ทีมมีบรรทัดฐานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ คุณภาพ ความส าเร็จ และนวัตกรรม 
14. กลุ่มย่อยมีความกลมกลืนกับทีมโดยรวม 
15. ทีมใช้สมาชิกในทีมน้อยที่สุดเพื่อบรรลุเปูาหมาย 
16. ทีมมีเวลาเพียงพอเพ่ือพัฒนาการท างานและบรรลุเปูาหมาย 
17. ทีมมีการติดต่อประสานงานกันสูงสุด 
18. ทีมมีกลยุทธ์ในการจัดการความขัดแย้งท่ีมีประสิทธิภาพ 
ดังนั้น คุณลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงนั้น สมาชิกในทีมงาน

จะต้องมีความไว้วางใจกัน ซึ่งจะน ามาซึ่งการยอมรับในความรู้ เห็นคุณค่าของสมาชิก การมีมนุษย์
สัมพันธ์อันดีต่อกันรวมถึงการมีส่วนร่วมในการคิด การปฏิบัติ และแก้ปัญหาโดยใช้การสื่อสาร
แบบเปิด ซึ่งเป็นการสื่อสารสองทาง โดยจะสามารถน าไปสู่เปูาหมายของทีมงานได้ อันจะส่งผลต่อ
ความส าเร็จที่มีประสิทธิผลของงาน 

2.2.5 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ (2550, น. 9) ได้สรุปว่า องค์ประกอบในการท างานเป็นทีม

ต้องม ีดังนี้ 
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1. มีเปูาหมายร่วมกันการท างานเป็นทีมจะเกิดผลดี สมาชิกทุกคนในทีมงานจะต้อง
มีเปูาหมาย กล่าวคือ มีการรับรู้ทราบถึงแนวคิด แนวคิดเกียวกับวัตถุประสงค์/ เปูาหมายของทีมใน
เรื่องเดียวกันนั้นคือ การมุ่งให้ทุกคนในทีมงานช่วยกัน ร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจกันด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ 
ให้ประสบความส าเร็จตรงตามเปูาหมาย หรือบรรลุตามวัตถุประสงค์ของทีม 

2. การยอมรับนับถือกัน การรวมกลุ่มการท างานกันเป็นทีม ภายใต้ความเชื่อที่ว่า 
ทุกคนในทีมมีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน และหวังว่าหากได้การน าความแตกต่างของทุกคน 
ในทีมมาใช้ ย่อมน่าจะท าให้งานของทีมหรืองานกลุ่มนั้นมีคุณภาพดี คือ เป็นงานที่สามารถดึงเอา
ศักยภาพหรือความสามารถของทุก ๆ คนที่มีอยู่มาใช้เป็นประโยชน์ต่องานส่วนรวม ดังนั้น สมาชิก 
ทุกคนในทีมจะต้องยอมรับนับถือกันในเรืองต่าง ๆ ดังนี้ 

- คนแต่ละคนมีความรู้ ความสามารถไม่เหมือนกัน 
- ยอมรับความแตกต่างของมนุษย์ ได้แก่ ความแตกต่างทางความคิด อารมณ์ 

ความรู้สึกความเข้าใจ ฯลฯ 
- ยอมรับในศักดิศรีของความเป็นมนุษย์ ที่ต้องการเอาใจใส่ การยกย่อง การ

ยอมรับการให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
3. การร่วมมือพร้อมใจกันในการท างานทุกคนในทีมล้วนมีความส าคัญ ประดุจ

ฟันเฟืองของเครืองจักรกลไก ซึ่งจะขาดไม่ได้แม้แต่นอตตัวเล็ก ๆ เพียงตัวเดียว งานของกลุ่ม 
ก็เช่นเดียวกัน กล่าวคือ งานกลุ่มของเรามิอาจท าได้ส าเร็จเพียงล าพังแค่ความสามารถของคน ๆ เดียว
เท่านัน้ หากต้องอาศัยความร่วมมือร่วมแรงร่วมใจของสมาชิกทุก ๆ คน ในการระดมความคิด ช่วยกัน
แสดงความคิดเห็นอันจะเป็นประโยชน์ในการวางแผนแนวทาง ช่วยกันวิเคราะห์วางแผนการท างาน
และละเอียดลึกซึ้งไปจนถึงการร่วมกันปฏิบัติงานตามแผนที่กลุ่มได้ ช่วยกันวางแผนเอาไว้ให้บรรลุ
จุดประสงค์ที่ต้ังไว้ 

4. การแบ่งงานกันท าตามความสามารถ การจัดแบ่งการท างานถือเป็นหัวใจส าคัญ
ของการท างานเป็นทีม หลักการแบ่งหน้าทีกันท าภายในทีมงานควรยึดหลักการแบ่งความรู้  
ความสามารถความพึงพอใจ กล่าวคือ การจะมอบหมายให้ใครท าอะไร มากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่
กับความสามารถที่บุคคลนั้นมีอยู่ในตัว หัวหน้ากลุ่ม หรือผู้น าของทีมควรเป็นผู้ที่รู้จักและคุ้นเคยกับ
สมาชิกภายในทีมเป็นอย่างดีเพียงพอที่จะรู้ว่าใครเป็นอย่างไร ใครชอบงานแบบไหน ใครถนัดท างาน
ประเภทใด เพ่ือที่จะสามารถมอบหมายงานและหน้าที่ความรับผิดชอบให้ตรงตามความรู้ความสามารถ
ของบุคคลนั้น 

5. ความรับผิดชอบถือเป็นหัวใจส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานร่วมกันเพราะ
ความรับผิดชอบของแต่ละคน หมายถึง ความส าเร็จของกลุ่ม/ ทีมงานสมาชิกในทีมจะต้องรู้จัก
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บทบาทหน้าที่ของตนเองต่อกลุ่มสมาชิกโดยรวม และยังต้องมีความรับผิดชอบต่อตนเองจึงจะช่วยให้
งานท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จ กล่าวคือ ทีมสามารถบรรลุตามวัตถุประสงค์ 

6. ความเข้าใจซึ่งกันและกัน ความผูกพันต่อกันความเข้าใจซึงกันและกัน ช่วยให้
สมาชิกในทีมมีความผูกพันกัน เข้าใจกัน เรียนรู้ความแตกต่างกันและกัน จะช่วยให้การท างานร่วมกัน
มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของวราภรณ์  
ตระกูลสฤษดิ มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) มีเปูาหมายร่วมกันการท างานเป็นทีม 2) การยอมรับนับถือกัน  
3) การร่วมมือพร้อมใจกันในการท างาน 4) การแบ่งงานกันท าตามความสามารถ 5) ความรับผิดชอบ
และ 6) ความเข้าใจซึงกันและกัน 

กรกนก ทิพรส (2551, น. 204) ทีมงานที่มีสมรรถนะสูง คือ ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานเป็นทีมให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรที่ดีที่สุด วิธีการท างานเป็นทีมนั้นมีหลายประเภท เช่น 
การท างานเป็นทีมในองค์การภาครัฐบาล ภาคเอกชน การเมือง และหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับสังคม
ต่าง ๆ ซึ่งในแต่ละหน่วยงานต่าง ๆ ทีมงานที่มสีมรรถนะสูง มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการท างาน คือ สมาชิกในทีมมีความพอใจในงาน
ที่ได้รับมอบหมาย และผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์การ ซึ่งได้แก่ ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและอย่าง
เพียงพอ สิ่งแวดล้อมต้องถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี ลักษณะงานนั้นจะต้องส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมั่นคง ให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานนั้น ๆ และลักษณะงานนั้น ๆ ต้องมีส่วนส่งเสริมด้านบูรณการท างานสังคมและ
ผู้ปฏิบัติงานด้วย ลักษณะการท างานจะต้องตั้งอยู่บนตัวบทกฎหมายหรือกระบวนการยุติธรรม อย่าง
เพียงพอมีความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน และลักษณะงานนั้น ๆ จะต้องมีส่วนเกี่ยวข้องและ
สัมพันธ์กับสังคม ซึ่งจะเป็นการส่งเสริมให้สมาชิกในทีมงานได้เข้ามามีบทบาทร่วมในการแก้ปัญหา
และระบบอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของบุคคลและองค์การไปพร้อม ๆ กัน ความ
พอใจเป็นพ้ืนฐานส าคัญของบุคคล หากทุกคนพอใจที่จะท างาน ผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานแล้ว เขา
จะอุทิศก าลังกาย ก าลังใจให้กับองค์การ หน่วยงาน ตลอดจนทีมงานอย่างเต็มความสามารถ ซึ่งความ
พอใจที่ส าคัญคือ ความพอใจที่เกิดจากความรู้สึกว่าตนเองมั่นคงเป็นที่ยอมรับนับถือของเพ่ือนร่วมงาน
ได้รับความรักและความไว้วางใจจากองค์การและสมาชิกในทีมงาน ความรู้สึกที่ดีเช่นนี้จะมีส่วนช่วย
สร้างมนุษยสัมพันธ์ในการท างานเป็นอย่างด ี

2. สมาชิกเกิดความเชื่อถือและไว้วางใจกัน คือ สมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วย
การไว้วางใจ เชื่อในความสามารถ และความซื่อสัตย์ของสมาชิกด้วยกัน ซึ่งกลยุทธ์ในการสร้างความ
เชื่อถือไว้วางใจในทีมงาน ได้แก่ การมีการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม เช่น การแจ้งข่าวสาร
ต่าง ๆ การแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกันในการด าเนินงาน มีการแสดงการยอมรับนับถือกันระหว่าง
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สมาชิกให้เกียรติ ยกย่องสมาชิกในทีมงาน แบ่งงานกันท า และรับฟังซึ่งกันและกัน มีความยุติธรรม  
ในการได้รับรางวัลจากการท างานอย่างเท่าเทียมกัน มีความยุติธรรมในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ไม่หลอกลวงเพื่อท าให้พอใจ มีจริยธรรมคุณธรรมของผู ้บริหารที ่มีต่อพนักงาน  มีการแสดง
ความสามารถออกมา เช่น สมาชิกสามารถแก้ไขปัญหาได้ สมาชิกสามารถท างานนั้นได้ส าเร็จ สมาชิก
ในทีมต่างก็มีความมั่นใจว่า สมาชิกในทีมแต่ละคนสามารถท างานได้ส าเร็จและควรมีการสอนเทคนิค 
ที่ส าคัญให้สามารถท างานได้ดีขึ้น 

3. การสื่อสารที่ดี คือ กระบวนการที่พยายามจะส่งข่าวสาร ความรู้สึกนึกคิดไปยัง
บุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน อันก่อให้เกิดการปฏิบัติงานที่ถูกต้องตรงกัน การติดต่อ 
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ผู้น าต้องให้ความส าคัญในการควบคุม และประสานงานให้เป็นไปในทิศทาง
เดียวกับการท างานที่ต้องการร่วมกันด้วยการสื่อสารที่มีลักษณะที่เข้าใจได้ง่าย ไม่สับสนคลุมเครือ 
การติดต่อสื่อสารในองค์กรมีความส าคัญ ในกระบวนการบริหารอย่างหนึ่ง เพราะการติดต่อสื่อสารเป็น
กระบวนการสื่อข้อมูลซึ่งกันและกัน ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้บริหารกับพนักงานและ
ระหว่างพนักงานด้วยกัน การสื่อสารเกี่ยวข้องกับข่าวสารของบุคคลหนึ่ง หรือกลุ่มคนที่ต้องการสื่อเพ่ือให้
ทุกคนเข้าใจในข่าวสารนั้น การสื่อสารที่ดีต้องใช้ทักษะและความสามารถในการสื่อโดยการเรียนรู้ว่าจะสื่อ
อย่างไร โดยวิธีไหน ที่จะท าให้เกิดความเข้าใจที่ดี เทคนิคการสื่อสารแบบใหม่จะช่วยให้สมาชิกในทีม 
สื่อสารระหว่างกันที่ดีขึ้น ผลสะท้อนกลับของการสื่อสารเป็นสิ่งที่ท าให้แน่ใจได้ว่าการสื่อสารประสบ
ความส าเร็จ มีความเข้าใจถูกต้องตรงกัน เข้าใจในสิ่งเดียวกัน การส ารวจผลสะท้อนกลับ อาจท าได้โดย
การถามปัญหาที่ได้สื่อสารไปเพ่ือดูว่าผู้รับข่าวสารสามารถตอบค าถามได้ นอกจากนี้ ยังสามารถสังเกตได้
จากอากัปกิริยาของผู้รับข่าวสารว่าแสดงความรู้สึกออกมาอย่างไรซึ่งความส าเร็จของการสื่อสาร ได้แก ่

3.1 ความเข้าใจในเรื่องท่ีต้องการสื่อ มีการวางแผนไว้ล่วงหน้าว่าต้องการสื่อสาร
เรื่องอะไร การวางแผนที่ดีจะท าให้ผู้ได้รับข่าวสารมีทัศนคติที่ดีต่อผู้ส่งข่าวสาร 

3.2 การพิจารณาวัตถุประสงค์ที่แท้จริงของการสื่อสารแต่ละครั้งว่า การสื่อสาร 
แต่ละครั้งเพื่อให้เกิดผลอย่างไร ต้องการให้บรรลุผลอะไร 

3.3 การสื่อสารทุกครั้งควรค านึงถึงกาลเทศะ ความเหมาะสมของเวลา บรรยากาศ
สภาพแวดล้อมของการสื่อสารมีความเหมาะสมที่จะสื่อสาร ท าให้เกิดความเข้าใจและมีความน่าสนใจ 

3.4 การวางแผนการสื่อสารได้อย่างเหมาะสม เช่น มีการเขียนข้อความที่จะสื่อ
เตรียมไว้ก่อน มีการวางแผนหัวข้อของการสื่อสารก่อนหลังตามล าดับเพื่อให้เข้าใจง่าย 

3.5 การรับรู้ความรู้สึกของผู้รับสารว่ามีความเข้าใจในสื่อที่ได้รับข่าวสารหรือไม่
มีข้อสงสัยที่ต้องการค าอธิบายเพิ่มเติมหรือไม่ 

3.6 การติดตามผลการสื่อสารมีความเข้าใจเพียงใดและกระท าตามที่ต้องการ
หรือไม ่
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3.7 การสื่อสารบางอย่างไม่สามารถท าได้ในขณะนั้น อาจต้องรอจังหวะที่เหมาะสม 
3.8 การกระท าสอดคล้องกับที่ได้สื่อสารข้อความไว้ หมายถึง การสื่อสาร อย่างไร 

ก็ปฏิบัติตามที่ได้พูดไว้ แน่ใจว่าการสื่อสารครั้งนั้นสร้างความเข้าใจที่ดีได้ แม้ในสถานการณ์ที่เกิดความ
ตึงเครียดก็สามารถสื่อสารให้เกิดบรรยากาศที่ดี การฟังก็เป็นสิ่งส าคัญอย่างหนึ่งของการสื่อสาร คือ 
การรับฟังอีกฝุายหนึ่งเพ่ือให้เข้าใจความรู้สึกและการแสดงออกของอีกฝุายหนึ่ง 

4. การท าให้ความขัดแย้งลดน้อยลง คือ การแก้ปัญหาความขัดแย้งที่เกิดจากความ
คิดเห็นไม่ตรงกันของสมาชิกในทีมให้ลดลง เหลือไว้ซึ่งระดับความขัดแย้งที่สร้างสรรค์ การขัดแย้งใน
องค์การเกิดขึ้นได้เสมอในการท างาน ความเครียดและความวิตกกังวลก็เป็นสาเหตุหนึ่งที่ท าให้เกิด
ความขัดแย้งได้ การท างานเป็นทีมหรือการท างานร่วมกันระหว่างบุคคลต่าง ๆ อาจเกิดความขัดแย้ง
ขึ้นได้จากการที่มีความคิดเห็นไม่ตรงกัน ตกลงกันไม่ได้ ผู้น าในทีมงาน จึงเป็นผู้มีบทบาทในการแก้ไข
ความขัดแย้งในการท างานให้ดีขึ้น หรือท างานสร้างสรรค์มากกว่าการท างาน มีข้อแนะน าส าหรับ
ผู้บริหารในการบริหารความขัดแย้งซึ่งสามารถท าได้ ดังนี้ 

4.1 การหลีกเลี่ยง หมายถึง การแก้ไขความขัดแย้งโดยการไม่เข้าไปเกี่ยวข้องกับ
ปัญหา ท าเสมือนไม่มีอะไรเกิดขึ้น การแก้ไขความขัดแย้งด้วยวิธีนี้  ท าให้ล้มเหลวในการแก้ปัญหา    
ท าให้ปัญหายังมีอยู่ไม่ได้รับการแก้ไข 

4.2 การยอมให้ หมายถึง การร่วมมือกันอย่างละครึ่งท างานของกลุ่มหลายกลุ่ม
ในการพยายามให้ผลประโยชน์ลงตัว โดยฝุายหนึ่งยอมลดผลประโยชน์ของตน 

4.3 การประนีประนอม หมายถึง การแก้ไขปัญหาโดยคู่กรณีทั้งสองไม่ต้องมี
ความร่วมมือและไม่ต้องมีการรักษาผลประโยชน์ แต่เป็นการท าความตกลงกันในผลลัพธ์ที่ท าให้ 
ทั้งสองฝุายพอใจสูงสุด แต่ไม่ใช่ผลที่ได้รับประโยชน์สูงสุดไม่มีฝุายใดได้ประโยชน์สูงสุด 

4.4 การแข่งขัน หมายถึง การแข่งขันกันสูงระหว่าง ทั้งสองฝุายมีความขัดแย้งสูง  
ที่เน้นที่ความต้องการ ของแต่ละฝุายมีมากและต่างฝุายก็ต่างไม่พอใจซึ่งกันและกัน  

4.5 การร่วมมือกัน หมายถึง การที่ท้ังสองฝุายร่วมมือกันและรักษาผลประโยชน์
ร่วมกันโดยมีเปูาหมาย คือ ความพอใจสูงสุดของทั้งสองฝุายการแก้ไขความขัดแย้งมีแนวคิดที่ต่างกัน
ในเวลาที่ต่างกัน เช่น ในเวลาที่มีการแข่งขันหรือการบังคับจะเป็นการดี ถ้ามีการจูงใจในท างานบวก
หรือเมื่อต้องการลดค่าใช้จ่ายหรือเกี่ยวกับการแย่งชิงทรัพยากรที่มีน้อย ทั้งสองฝุายจะต้องแข่งขันกัน
ส่วนการประนีประนอมจะเป็นประโยชน์เมื่อบุคคลถูกกดดันด้านเวลา เมื่อไม่สามารถร่วมมือกันได้
และถ้าหากเขาได้พิจารณาแล้วว่าไม่สูญเสียมากหรือหลีกเลี่ยงก็จะเหมาะสม ในกรณีที่ปัญหานั้นเป็น
ปัญหาเล็ก ๆ น้อย ๆ แต่การแก้ไขปัญหาความขัดแย้งที่ส าคัญ ๆ เมื่อทั้งสองฝุายมีเหตุมีผล มีการคิด
ริเริ่มในการแก้ปัญหา เทคนิคส าคัญในการแก้ปัญหาอีกอย่างหนึ่งเรียกว่า การค านึงถึงเปูาหมายของ
องค์การ หมายถึง เปูาหมายระดับสูงขององค์การท าให้ทีมงานต้องพยายามอดทนเพ่ือความส าเร็จของ
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องค์การ และค านึงถึงเปูาหมายขององค์การมากกว่าความพอใจส่วนตัว การร่วมมือกันในการท างาน
เป็นการท าให้เกิดผลลัพธ์ที่น่าพอใจที่อยู่บนแนวคิด และผลประโยชน์ของกลุ่มต่าง ๆ ในการท างาน
ร่วมกัน 

5. การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้อย่างมีประสิทธิภาพ คือ การที่สมาชิกในทีมสามารถ
ค้นหาแนวท างานการแก้ปัญหา และตัดสินใจร่วมกันแก้ปัญหานั้น ๆ ได้เป็นอย่างดี โดยทั่วไปสิ่งที่ท าให้ 
มนุษย์มีความทุกข์ความกังวลใจ คือ ปัญหาและอุปสรรค โดยเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาอุปสรรคที่เกิดจาก
การท างานในองค์การและของทีมงานทุกคนล้วนเคยผ่านปัญหามาแล้วทั้งนั้น การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ย่อมมีวิธีการที่แตกต่างกัน ดังนั้น เพ่ือให้เกิดผลและแนวท างานในการหลีกเลี่ยงปัญหาอุปสรรค จึงต้องมี
การเรียนรู้วิธีการแก้ปัญหาเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุผลส าเร็จตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งหลักการ
วิเคราะห์องค์ประกอบพื้นฐานที่เกี่ยวกับปัญหา มีดังนี ้

5.1 การก าหนดหัวข้อปัญหาควรก าหนดให้ชัดเจนว่าปัญหาแท้จริงของ
หน่วยงานคืออะไร ใช้การวิเคราะห์และวิจารณญาณในการค้นหาปัญหา หากพบมากกว่าหนึ่งปัญหา
จะต้องน ามาเปรียบเทียบดูความส าคัญ และความเป็นไปได้ในการแก้ไข และก าหนดขอบเขตของ
ปัญหาไม่ให้กว้างเกินไป 

5.2 การก าหนดสภาพปัญหา การระบุเรื่องเวลา ระบุข้อเท็จจริง ระบุข้อมูลที่วัด
ได้สภาพของปัญหา อาจแบ่งเป็น 3 ช่วง คือ อดีต ปัจจุบัน อนาคต 

5.3 การก าหนดวัตถุประสงค์ที่สอดคล้องกับปัญหา 
5.4 การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาโดยการวิเคราะห์ถึงสาเหตุใหญ่ สาเหตุ

ย่อยให้เห็นชัดเจน 
5.5 การก าหนดเปูาหมายในการแก้ปัญหา หรือแสวงหาการแก้ปัญหาหลาย ๆ 

อย่างในการท างาน แล้วเลือกแนวการท างานที่เป็นไปได้มากท่ีสุด 
5.6 การปฏิบัติการเพื่อแก้ไขปัญหาตามแผนและท างานเลือกที่ก าหนดไว้ 
สรุปและประเมินผลการแก้ไขปัญหาว่า ได้รับผลตามเปูาหมายเพียงใดเพื่อ

ปรับปรุงแก้ไข แนวปฏิบัติให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า การแก้ไขปัญหาต่าง ๆ หาก
องค์การได้น าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาโดยกลุ่มหรือทีมงาน ร่วมกันรับผิดชอบ มีการมอบหมายอ านาจ
หน้าที่ให้กลุ่มด าเนินการเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และไม่น าความเสียหายมาสู่องค์การ การด าเนินการ
แก้ปัญหาตามขั้นตอนและวิธีการต่าง ๆ ย่อมน าความส าเร็จมาสู่งานและองค์การต่อไป 

6. การรับรู้ในการท างานร่วมกัน คือ สมาชิกในทีมรับรู้เกี่ยวกับบทบาทของตนของ
ผู้อ่ืนและหน้าที่ที่เป็นอยู่ภายในทีมนั้น ๆ รวมทั้งแนวท างานในการประพฤติปฏิบัติที่สมาชิกในทีม  
ยึดเป็นระเบียบกติการ่วมกัน การก าหนดบทบาทหน้าที่ในการท างานร่วมกันของทีมงาน การก าหนด
บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้สมาชิกรับรู้และเข้าใจตรงกันนั้น เป็นสิ่งส าคัญต่อการปฏิบัติงาน
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บทบาทของสมาชิกในทีมงานมีหลายแบบด้วยกัน คือ บทบาทในฐานะผู้น าในกลุ่ม บทบาทในฐานะ 
ผู้ตาม บทบาทตามความเข้าใจหรือความคาดหวังของสมาชิกในกลุ่มที่มีต่อสมาชิกบางคนตลอดจน
การวิเคราะห์บทบาทและพฤติกรรมที่แสดงออกของบุคคลภายในกลุ่ม การเสริมสร้างความยึดเหนี่ยว
ให้เกิดในกลุ่มและการสร้างบรรทัดฐานในการท างาน ช่วยให้การท างานเป็นทีมที่ดีขึ้น บทบาทของ
สมาชิกในทีม แบ่งออกเป็นลักษณะส าคัญได้ 3 กลุ่มใหญ ่ๆ ดังนี้  

6.1 บทบาทที่เกี่ยวข้องกับการท างาน คือ สมาชิกมีการแสดงพฤติกรรมออกมา
ในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เป็นผู้ริเริ่มการท างาน การเป็นผู้เสนอแนวคิดและวิธีการท างานใหม่ ๆ การ
พยายามหาท างานแก้ปัญหาด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพ การเป็นผู้ให้ค าชี้แจงอธิบายการเป็น 
ผู้ประสานงาน ประสานความคิดในการท ากิจกรรมร่วมกัน และเป็นผู้ท าหน้าที่ในการประเมินผล  
ซึ่งในบทบาทการท างานเช่นนี้จะมีส่วนในการส่งเสริมการท างานร่วมกันของสมาชิกในทีมงาน 

6.2 บทบาทสร้างความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม คือ พฤติกรรมการแสดงออกของ
สมาชิกในกลุ่ม จะมีส่วนเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกัน เช่น การช่วยเหลือให้ก าลังใจแก่
สมาชิกทีมงานทุกคน และมีการเสนอความคิดเห็นได้อย่างทั่วถึง สมาชิกในทีมงานเป็นผู้ประสานหรือ 
ผู้ประนีประนอม ตลอดจนแสดงบทบาทในฐานะผู้ก าหนดมาตรฐาน การปฏิบัติของกลุ่มการแสดง
บทบาทจะส่งเสริมความสัมพันธ์ภายในกลุ่มเป็นอย่างดี 

6.3 บทบาทเพ่ือตนเอง คือ เป็นบทบาทที่สมาชิกของกลุ่มแสดงออกเพ่ือสนอง
ความต้องการของตนเองเป็นส าคัญนั้น อาจจะมีพฤติกรรมการก้าวร้าวซึ่งมักแสดงออกโดยการโจมตี
การไม่เห็นด้วยอย่างไร้มารยาท การขัดแย้งอย่างรุนแรงเพื่อให้สมาชิกท่ีตนไม่ชอบนั้นเสียหน้าหรือเป็น 
ผู้ขัดขวางดื้อดึง เป็นผู้พยายามครอบง าผู้อ่ืน โดยวาจาและท่าทางท างานหรืออาจแสดงออกในเวลา   
ท างานจะตรงกันข้ามกับที่กล่าวมา เช่น เรียกร้องความสนใจบ้างโอกาสกลายเป็นผู้ถอนตัว ไม่ให้ความ
ร่วมมือ ไม่ให้ความสนใจ ไม่ปฏิบัติตามข้อตกลงหรือเลี่ยงงาน ไม่เอาจริงเอาจังกับงาน เป็นต้น 

สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของกรกนก 
ทิพรส มี 6 องค์ประกอบ คือ 1) สมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในการท างาน 2) สมาชิกเกิดการเชื่อถือ
และไว้วางใจกัน 3) การสื่อสารที่ดี 4) การท าให้ความขัดแย้งลดน้อยลง 5) การแก้ไขปัญหาอุปสรรคได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และ 6) การรับรู้ในการท างานร่วมกัน  

ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, น. 90) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบของการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูง ดังนี้ 

1. สมาชิกของทีมต้องรู้และมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน และทุกคนรู้สึกว่าต่างคนต่างมี
ภาระ ผูกพันที่ต้องปฏิบัติหรือด าเนินการให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์อย่างแท้จริง วัตถุประสงค์ดังกล่าว 
ต้องชัดเจนเป็นที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีม เพ่ือให้สมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ลดความ
ขัดแย้งเพ่ือความริเริ่มสร้างสรรค์ ลดการควบคุม และการท าโทษ 
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2. สมาชิกของทีมต้องมีความสามารถในการเข้าใจพฤติกรรมของตน และเพ่ือนร่วม
ทีมโดยต้องเข้าใจว่ามนุษย์มีความแตกต่างกัน ทั้งร่างกายและจิตใจ ทั้งมีเปูาหมายในชีวิตไม่เหมือนกัน 

3. สมาชิกในทีมต้องแสดงบทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างเหมาะสม โดยมีทั้งบทบาท
ที่มุ่งสนองความต้องการที่เฉพาะคน และบทบาทตามต าแหน่ง 

4. ต้องมีระเบียบ กฎเกณฑ์ หรือมาตรฐานต่าง ๆ ที่เป็นเครื่องช่วยควบคุมให้สมาชิก 
ของทีมประพฤติปฏิบัติตามกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานนั้น ๆ 

5. มีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีระหว่างสมาชิกของทีม 
6. มีวิธีการขจัดข้อขัดแย้งที่ เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยการออมชอม

ประนีประนอม พูดด้วยเหตุผลหรือการลงมติ 
7. สร้างความร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมงาน โดยการแสดงออกซึ่งสีหน้าและ 

อากัปกิริยาท่าทาง ความกระตือรือร้นในการพูดคุยเปิดเผย วางใจซึ่งกันและกัน และข้อขัดแย้ง 
ตลอดจนค าปรึกษา พร้อมที่จะแสดงน้ าใจ และให้ความช่วยเหลือสมาชิกในกลุ่มเท่าท่ีโอกาสจะอ านวย 

8. ท าให้สมาชิกในกลุ่มรู้สึกเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกเดียวกัน 
9. มีวิธีการท างานที่ดีในกลุ่ม ต้องเข้าใจเหตุผลที่กระท าการตัดสินใจ วิเคราะห์

ปัญหา ก าหนดแนวทางแก้ไขปัญหา เลือกหาทางแก้ไขที่เหมาะสมที่สุด และด าเนินการตามแนวทาง 
ที่ได้ตัดสินใจโดยมีการประเมินเหตุผล 

10. สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี ทั้งสภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสัมพันธภาพ 
ระหว่างบุคคล ในการท างานเป็นทีม ผู้น ากลุ่มสมควรที่จะปรึกษาหารือกับสมาชิกในกลุ่มเพ่ือท า 
ความเข้าใจและความเห็นชอบเกี่ยวกับเปูาหมาย วัตถุประสงค์ และวิธีการท างาน เพ่ือให้การท างาน 
เป็นทีมประสบความส าเร็จ นับเป็นการสร้างบรรยากาศที่เป็นประชาธิปไตย และสร้างขวัญก าลังใจ 
ให้แก่ทีมงานอีกด้วย 

สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ 
ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ มี 10 องค์ประกอบ คือ 1) สมาชิกของทีมต้องรู้และมีวัตถุประสงค์ร่วมกัน  
2) สมาชิกของทีมต้องมีความสามารถในการเข้าใจพฤติกรรมของตน 3) สมาชิกในทีมต้องแสดง
บทบาทหน้าที่ของตนเองอย่างเหมาะสม 4) ต้องมีระเบียบ กฎเกณฑ์ หรือมาตรฐานต่าง ๆ 5) มี
ระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี 6) มีวิธีการขจัดข้อขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 7) สร้างความ
ร่วมมือระหว่างสมาชิกในทีมงาน 8) ท าให้สมาชิกในกลุ่มรู้สึกเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกเดียวกัน 9) มี
วิธีการท างานที่ดีในกลุ่ม และ 10) สร้างบรรยากาศการท างานที่ดี 

ธีระ รุญเจริญ (2553, น. 221) ได้กล่าวถึง การท างานเป็นทีมงานที่มีสมรรถนะสูง  
มีองค์ประกอบ ดังนี้ 
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1. องค์ประกอบด้านสมาชิกในกลุ่ม 
1.1 สมาชิกในทีมควรมีคุณสมบัติอย่างน้อย 4 ประการ ดังนี้ 

1.1.1 มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน ถึงความกระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน 
ภักดี และซ่ือตรงต่อกัน ยึดมั่นในอุดมการณ์กลุ่มยอมรับวัตถุประสงค์ที่ได้ช่วยกันก าหนดไว้ 

1.1.2 มีทักษะในการท างานนั้นคือ เชื่อในความสามารถของเพ่ือนสมาชิก
ด้วยกัน และพร้อมที่ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

1.1.3 มีความร่วมมือและประสานกันอย่างดี หมายถึง มีการติดต่อสื่อสาร
และประสานงานระหว่างสมาชิกด้วยความยินดี มีความรู้สึกว่าทุกคนในกลุ่มมีความส าคัญและยอมรับ
กันและกัน 

1.1.4 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี คือ มีการไว้ใจที่ตระหนักถึงความต้องการและ
ความรู้สึกของบุคคลอ่ืนในกลุ่ม พยายามปรับค่านิยมให้กลมกลืน มีการไว้เนื้อเชื่อใจกัน และพยายาม
เข้าใจพฤติกรรมของบุคคลอื่น 

2. องค์ประกอบด้านผู้น ากลุ่ม 
2.1 ผู้น าทีมงานต้องมีคุณสมบัติของผู้น าที่ดีอดทน ตั้งใจจริง ไม่หงุดหงิดในความ

ล่าช้า พยายามให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่างทั่วถึง ไม่บังคับกลุ่มในการตัดสินใจ และเปิดโอกาส
ให้ผู้อื่นได้เป็นผู้น าบ้าง ที่ส าคัญคือ มีความสามารถชักจูงสมาชิกเกิดความร่วมมือ 

2.2 ผู้น าทีมสามารถขจัดความขัดแย้งของกลุ่ม และผู้น าที่ดีจะต้องรู้จักใช้ความ
ขัดแย้ง ในกลุ่มไปในทางสร้างเสริมได้ 

2.3 ผู้น าต้องเอาใจใส่กลุ่ม เพ่ิมพูนความรู้ให้แก่สมาชิกมีความเชื่อม่ันที่จะท างาน 
2.4 ผู้น าต้องมีเทคนิคในการจูงใจสมาชิก 
2.5 ผู้น าต้องมีความเข้าใจพฤติกรรมของสมาชิกในแต่ละคน 
2.6 ผู้น าต้องมีความรอบรู้และความรู้ในการวางแผนปฏิบัติงานการติดตามและ

ประเมินผล 
มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553, น. 16) ได้แบ่งการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง  

ได้ 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 
1. ด้านการวางแนวด าเนินการของทีม มีเปูาหมายและขั้นตอนชัดเจนประสานงาน

กันเป็นทีมแยกลักษณะและขนาดของกลุ่มออกมาจากทีมการมีแผนการติดตามแผนเพ่ือให้บรรลุ
เปูาหมาย 

2. ด้านสมาชิกทีมมีความตั้งใจจริงที่จะท างานมีความรู้หรือใฝุหาความรู้ตระหนัก 
ในการท างานระบบเป็นทีมร่วมกับผู้อื่น 
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3. ด้านผู้น าทีม มีความรู้ในการวางแผน การปฏิบัติงานและติดตามผล มีเทคนิคใน
การเผชิญต่อการขัดแย้งในกลุ่ม เทคนิคการเสริมแรงและสร้างพลังใจและแสวงหาวิธีการที่เหมาะสม 

ลัคพงษ์  โกษาแสง (2553, น. 49) ได้กล่าวถึงทีมงานที่มีสมรรถนะสูง มีองค์ประกอบ
ดังนี้ 

1. ขนาดของกลุ่ม คือ ขนาดของกลุ่มที่มีผลต่อความสามัคคีภายในกลุ่ม  ทั้งนี้ 
สืบเนื่องจากความยากล าบาก ความสับสนจากการสื่อสาร และการปฏิสัมพันธ์ที่อาจล้มเหลวได้ กลุ่ม
ที่มีขนาดพอดีจะมีสมาชิกประมาณ 7-8 คน กลุ่มงานขนาดใหญ่จะมีสมาชิกประมาณ 11-15 คน ข้อที่
น่าสังเกตก็คือ ถ้ามีสมาชิก 3 คน ขึ้นไป จะเริ่มต้นม ี“คนวงใน” และ “คนวงนอก” เกิดข้ึน 

2. การแข่งขันภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม คือ ถ้าภายในกลุ่มมีการแข่งขันกันเอง
ย่อมมีผลต่อความสามัคคีในลักษณะคล้ายความเป็นหนึ่งเดียวลงได้ แต่ถ้าเป็นการแข่งขันระหว่างกลุ่ม
ไม่ว่าโดยตรงหรือโดยอ้อมจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความกลมเกลียวกันได้ 

3. สถานภาพของกลุ่มและของบุคคลในกลุ่ม คือ สาเหตุส าคัญประการหนึ่งที่บุคคล
ยินดีเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์การนั้น เพ่ือแสวงหาความเจริญเติบโตความก้าวหน้า อันหมายถึง 
การได้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียง จากการมีสถานภาพหรือต าแหน่งนั่นเอง 

4. การมีจุดมุ่งหมายหรือเปูาหมายตรงกัน คือ การรวมตัวไม่ว่าจะมีขนาดกลุ่มมาก
น้อยเพียงใด ถ้าสมาชิกรับรู้หรือเข้าใจในเปูาหมายร่วมกัน คาดหมายที่จะร่วมแรงร่วมใจให้ถึง
เปูาหมายย่อมท าให้องค์การนั้นหรือกลุ่มนั้นรักใคร่สามัคคีกลมเกลียว 

5. สภาพแวดล้อมในการท างาน คือ สภาพแวดล้อมที่ท าให้พนักงาน ได้ท างานใน
บรรยากาศเป็นมิตรไมตรีต่อกัน สะดวกสบาย มีแสงเสียงที่เหมาะสมไม่แข่งขันกันสูงนัก ร่วมมือร่วมใจ 
ได้มีส่วนร่วม ยอมรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกัน เห็นความส าคัญของเพ่ือนร่วมงาน 

6. ความใกล้ชิดกัน คือ การท างานอย่างใกล้ชิด เปิดเผย ไว้วางใจกันจะมีผลน าไปสู่
การเรียนรู้ การท างานร่วมกัน สามารถสนับสนุนแก่กันเกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

7. ความสัมพันธ์ที่มีต่อกันอย่างมั่นคง คือ การติดต่อกันในลักษณะการแลกเปลี่ยน
ข้อมูลซึ่งกันและกัน มีความผูกพันต่อกัน ไว้เนื้อเชื่อใจกันได้ รู้เขารู้เรา มีการสื่อสารแบบการท างาน
และหมั่นการตอกย้ าความเข้าใจกันอยู่เสมอ 

8. สมาชิกของโครงสร้างภายในกลุ่ม คือ วัย ค่านิยม ความเชื่อพ้ืนฐานความรู้ ฐานะ
ท างานเศรษฐกิจและสังคม ต าแหน่งในองค์การ ปัจจัยดังกล่าวล้วนแต่มีผลให้เกิดความแตกแยกหรือ
เป็นหนึ่งเดียวที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพขององค์การทั้งสิ้น 

9. ภาวะผู้น า คือ ในกลุ่มจะต้องมีผู้น า ผู้น าจะมีแบบแผนในการบริหาร และมี
บุคลิกลักษณะแตกต่างกัน การปฏิบัติต่อสมาชิกในกลุ่มย่อมก็แตกต่างกันไปสมาชิกในกลุ่มย่อมจะมี
การรับรู้แตกต่างตามไปด้วย 
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10. แรงกดดันจากภายนอก คือ การเผชิญกับสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไป 
เช่น คู่แข่งระดมการส่งเสริมการขาย มีการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ ท าให้มีการผลิตบริการสินค้าประเภท
เดียวกันมากขึ้น ภาวะด้านการครองชีพก่อให้เกิดการซื้อขาย ตัวสมาชิก ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัย 
ที่ต้องศึกษา เพราะส่งผลต่อขวัญและก าลังใจของสมาชิกในองค์การทั้งสิ้น 

สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของลัคพงษ์  
โกษาแสง มี 10 องค์ประกอบ คือ 1) ขนาดของกลุ่มที่มีผลต่อความสามัคคีภายในกลุ่ม 2) การแข่งขัน
ภายในกลุ่มและระหว่างกลุ่ม 3) สถานภาพของกลุ่มและของบุคคลในกลุ่ม 4) การมีจุดมุ่งหมายหรือ
เปูาหมายตรงกัน 5) สภาพแวดล้อมในการท างาน 6) ความใกล้ชิดกัน 7) ความสัมพันธ์ที่มีต่อกันอย่าง
มั่นคง 8) สมาชิกของโครงสร้างภายในกลุ่ม 9) ผู้น ามีแบบแผนในการบริหาร และ 10) การเผชิญกับ
สภาพแวดล้อมภายนอกท่ีเปลี่ยนแปลงไป 

ธีระเดช ริ้วมงคล (2555, น. 23-29) ได้กล่าวถึงทีมงานที่มีสมรรถนะสูง มีองค์ประกอบ
ดังนี้ 

1. ผู้น ากลุ่ม (Team Leader) จะต้องมีความสามารถและบทบาทดังต่อไปนี้เข้าใจ
แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม มีทักษะในการพูด มีความสามารถในการอธิบาย มีความสามารถ 
ที่จะคิดในเวลาที่จ ากัด รู้จักควบคุมตนเองและเคารพความคิดเห็นของสมาชิก มีความรู้ ความเข้าใจ 
ในการปฏิบัติ รู้จักประสานความคิดและลดความขัดแย้ง มีความยุติธรรมและสร้างความสามัคคี  
มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ แจ้งข่าวสารที่จ าเป็นให้สมาชิกทราบ และ
ควรมีคุณมบัติของการครองตน ครองคน และครองงาน 

2. สมาชิกของทีม (Team Member) จะมีบทบาทในการเสริมสร้างให้การท างาน
ส าเร็จได้ด้วยดี จะต้องมีบทบาทดังนี้ มีความตั้งใจ ศรัทธาในการท างานเป็นทีม มีความรับผิดชอบ 
รู้จักบทบาทและหน้าที่ของตน สนับสนุน ให้ความร่วมมือและเป็นส่วนหนึ่ง ให้ข้อมูลและเสนอความ
คิดเห็น มีทักษะในการท างาน 

3. กระบวนการในการท างานของทีม (Team Procedure/Team Design) จะต้อง
มีลักษณะส าคัญดังนี้ ก าหนดเปูาหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้องการ ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
มีระบบสื่อสารที่ดี รวดเร็วและถูกต้อง การท างานเป็นระบบ มีระเบียบตามกติกา มีความจริงใจ 
เปิดเผยต่อกันมีบรรยากาศของการท างานที่ดี มีการประสานสัมพันธ์ แสวงหาแนวทางที่เหมาะสม
ตลอดเวลา และมีการก าหนดขั้นตอนในการท างาน ก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงาน ปฏิบัติงานตาม
แผน ประเมินและปรับปรุง 

แคทเซนบาส์ค และสมิท (Katzenbach & Smith, 1993, p. 401) ได้กล่าวไว้ว่า 
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ประกอบไปด้วย 
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1. มีขนาดจ านวนสมาชิกไม่มาก มีผลงานวิจัยที่บ่งชี้ว่าขนาดในอุดมคติของทีมงาน
ควรมีสมาชิก 7 คน หรืออยู่ระหว่าง 5 - 12 คน ทั้งนี้เพราะทีมขนาดดังกล่าวใหญ่พอที่จะท าให้เกิด 
ความหลากหลายของทักษะที่จ าเป็นและมีขนาดเล็กพอเหมาะที่สมาชิกจะสร้างความใกล้ชิด  
สนิทสนมกันได้ง่าย 

2. มีทักษะที่เสริมต่อกัน ทีมงานที่ดีควรสร้างจากกลุ่มที่มาจากกลุ่มคนที่มีทักษะ
แตกต่างกัน โดยทักษะดังกล่าวควรมีลักษณะเสริมต่อกันในการประกอบภารกิจประดุจการแสดงของ
วงดนตรีดุริยางค์ขนาดใหญ่ที่มีความไพเราะ เพราะมีการผสมผสานที่ดีของเครื่องดนตรี แต่ละชิ้นที่
มาร่วมเสริมการท างานกัน ทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานเป็นทีมมี 3 กลุ่มด้วยกัน 

3. ผูกพันติดต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และเปูาหมายเดียวกันในทีมงานที่ประสบ
ความส าเร็จนั้นจะต้องมีท้ังวัตถุประสงค์ของทีมกับเปูาหมายของการปฏิบัติงานที่สอดคล้องไปด้วยกัน
เสมอ ซึ่งช่วยให้สมาชิกของทีมงานผูกพันต่อกัน 

4. มีแนวทางปฏิบัติเดียวกัน ทีมงานจ าเป็นต้องพัฒนาแนวทางในการปฏิบัติงาน
ร่วมกัน ซึ่งได้แก่ วิธีการที่สมาชิกจะท างานร่วมกันอย่างไร เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย ในการก าหนด
แนวทาง การท างานของทีมนั้น ต้องค านึงทั้งพ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและการบริหาร และพ้ืนฐานเชิง
สังคม ควบคู่กัน โดยในแง่พ้ืนฐานทางเศรษฐกิจและการบริหาร ยึดหลักการให้ทุกคนในทีมงานต้อง
ปฏิบัติงานที่เท่าเทียมหรือใกล้เคียงกัน สมาชิกของทีมงานต้องเห็นพ้องต้องกันว่า ใครควรท างานอะไร
จะก าหนดตารางท างานเพ่ือถือปฏิบัติร่วมกันอย่างไร ในการท างานมีทักษะอะไรบ้างที่จ าเป็น  
ต้องพัฒนาเพิ่มเติม เป็นต้น ซึ่งกิจกรรมเหล่านี้จะพัฒนามาเป็นแนวทางการท างานร่วมกันของทีมงาน
ในที่สุด ส่วนในแง่พ้ืนฐานทางสังคม สมาชิกส่วนใหญ่จะใช้เวลานอกงานในการกระท ากิจกรรม ส าคัญ
ทางสังคมร่วมเสริมทักษะทั้งบทบาทภาวะผู้น า เช่น การสร้างความท้าทาย การตีความ การให้ความ
ช่วยเหลือ การบูรณาการ การสรุปย่อต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งบทบาทเหล่านี้ล้วนช่วยเสริมสร้าง ความ
ไว้วางใจต่อกัน และช่วยลดข้อขัดแย้งที่ขัดขวางความส าเร็จของทีมงานลง 

5. มีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบร่วมกันได้ ไม่มีกลุ่มงานใดสามารถเปลี่ยน 
เป็นทีมงานได้ ถ้าไม่ยึดมั่นในความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ร่วมกันระหว่างสมาชิก ดังนั้น
คุณสมบัติในเรื่องความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบได้ของทีมจึงเป็นแกนกลางอันส าคัญ ในสมาชิก
ร่วมกันให้สัญญาอย่างจริงใจทั้งต่อตนเองและต่อผู้อื่น 

สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงตามแนวคิดของ 
แคทเซนบาส์ค และสมิท มี 5 องค์ประกอบ คือ 1) มีขนาดจ านวนสมาชิกไม่มาก 2) มีทักษะที่เสริม 
ต่อกัน 3) ผูกพันติดต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และเปูาหมายเดียวกัน  4) มีแนวทางปฏิบัติเดียวกัน 
และ 5) มีความรับผิดชอบที่สามารถตรวจสอบร่วมกัน 
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รอบบินส์ (Robbins, 2001, p. 64) กล่าวถึง องค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง ไว้ดังนี้ 

1. การจัดรูปแบบงาน (Work Design) เป็นการจัดทีมงานที่มีประสิทธิภาพให้
ปฏิบัติงานและมีความรับผิดชอบร่วมกัน ในการท าให้งานบรรลุเปูาหมาย ลักษณะของการจัดรูปแบบ
ต้องมีเสรีภาพ ในการท างานใช้ทักษะความรู้ ผลผลิตมีความชัดเจนส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 

2. การจัดองค์ประกอบ (Composition) เป็นการจัดทีมงานว่าเป็นอย่างไร
ประกอบด้วย ความรู้ ความสามารถ บุคลิกภาพของสมาชิก การก าหนดบทบาทหน้าที่หลากหลาย 
ขนาดความยืดหยุ่นของทีมงาน และความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก 

3. การจัดบริบท (Context) มีองค์ประกอบ ได้แก่ ทรัพยากรที่เพียงพอ ภาวะผู้น า 
ที่ดีมีระบบ การประเมินผล และค่าตอบแทนที่ดี 

4. การจัดกระบวนการ (Process) เป็นปัจจัยด้านกระบวนการมีความส าคัญต่อ
ประสิทธิภาพของทีม ได้แก่ ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน การก าหนดเปูาหมายเฉพาะทีม 
ความเชื่อมั่นการบริหาร ลดความขัดแย้ง การเอาเปรียบของสมาชิกบางคน 

วาร์นีย์ (Varney, 1977, p. 156) ได้ศึกษาองค์ประกอบของทีมที่มีสมรรถนะสูง 
การไว้เนื้อเชื่อใจ มีบรรยากาศการสนับสนุนซึ่งกันและกัน การติดต่อสื่อสารที่ดีมีวัตถุประสงค์ของทีม 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งได้ดี การใช้ทรัพยากรของแต่ละคนในกลุ่มให้ได้รับประโยชน์มากที่สุด  
มีวิธีการควบคุมทีมงานที่ดีและน าเอาสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรมาสนับสนุน ได้แก่ ความเป็นอิสระ 
การสนับสนุนและนับถือความแตกต่างของบุคคล 

โรมิก (Romig, 1996, p. 156) ได้สรุปงานวิจัยการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
มากกว่า 200 เรื่องมาวิเคราะห์องค์ประกอบโครงสร้างที่ท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ 10 ด้าน 
ประกอบด้วย 

1. การสร้างสรรค์ของทีม (Team Creativity) พัฒนามาจากความคิดที่หลากหลาย
ของสมาชิกและการระดมสมองเพ่ือแก้ไขปัญหามี 4 ขั้นตอน ได้แก่ การน าปัญหามาพูดคุยกันภายใน
ทีมให้สมาชิกทีมร่วมเสนอความเห็น สร้างทัศนคติที่ดีต่อกันในระหว่างท ากิจกรรม และน าความคิดที่ดี
ที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 

2. การติดต่อสื่อสารภายในทีม (Team Communication) การสื่อสารที่ดีจะ
น าไปสู่การปฏิบัติที่ถูกต้อง โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสองทาง และมีปฏิสัมพันธ์กันอย่างไม่เป็น
ทางการมากกว่าอย่างที่เป็นทางการ รวมถึงการรับฟังสมาชิกทีม สิ่งเหล่านี้จะต้องมีการฝึกทักษะ 
ทั้งด้านการสื่อสาร การฟัง การเข้าใจอย่างถูกต้อง และมีการตรวจสอบความเข้าใจตรงกันของสมาชิก 

3. การประชุมทีม (Team Meeting) สมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการประชุม
วางแผนและตัดสินใจ 
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4. การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) โดยส่งเสริมการติดต่อ 
สื่อสารและความคิดสร้างสรรค์ของทีม ขจัดความรู้สึกทางลบและการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงการ
ท างาน โดยการท าให้สามชิกมีความเป็นมิตรต่อกัน สร้างบรรยากาศที่ดีในการประชุม ลดการใช้
อารมณ์ และความเข้มของเสียง รับรู้ในเปูาหมายเดียวกันและแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

5. ค่านิยม วิสัยทัศน์ และพันธกิจของทีม (Team Values, Vision and Mission) 
โดยทีมต้องมีการก าหนดแนวทางร่วมกันในเรื่องดังกล่าว ซึ่งเป็นความเชื่อหรือพฤติกรรมของสมาชิก
ตามที่คาดหวังของสมาชิกทั้งหมดเกี่ยวกับพันธกิจ กฎระเบียบ ปทัสถาน และเปูาหมาย โดยการ
ท างานตามที่ก าหนดไว้เพื่อให้บรรลุเปูาหมายของทีม 

6. การก าหนดเปูาหมายของทีม (Team Goal Setting) โดยการพูดคุยหาข้อตกลง
ร่วมกันของสมาชิกทีมแต่ละคนเพ่ือน าไปสู่พันธกิจ ซึ่งเป็นการช่วยให้ทีมมีการพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติโดยใช้เวลาลดลง 

7. บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ และทีมองค์กร (Role and Responsibility and 
Team Organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนต้องเข้าใจ บางครั้งความขัดแย้งของสมาชิกทีม ท าให้เกิด
ความเครียด ส่วนใหญ่เกิดจากสาเหตุที่ไม่เข้าใจในบทบาทของตนเอง 

8. การแก้ไขปัญหาของทีม (Team Problem Solving) มีการประชุมสมาชิกทีม
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นโดยระบุปัญหา วิเคราะห์สาเหตุ ระดมสมองเพ่ือแก้ไขปัญหา เลือกวิธีการแก้ไข
ปัญหา โดยต้องก าหนดเปูาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติให้เหมาะสม 

9. การตัดสินใจของทีม (Team Decision Making) ต้องอาศัยทักษะ ความรู้การมี 
ส่วนร่วม และการตัดสินใจแก้ปัญหา โดยค านึงถึงความรวดเร็วและข้ันตอนเพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย 

10. การปรับปรุงกระบวนการท างาน (Work Process Improvement) เป็นการ
ฝึกอบรม เช่น ลดระยะเวลา ผลผลิต ราคา และคุณภาพเพ่ือให้ผู้ใช้บริการพึงพอใจ ซึ่งมีปัจจัยและ
องค์ประกอบที่ส าคัญหลายอย่างที่ท าให้ทีมงานสามารถท างานร่วมกัน เพ่ือให้ได้ผลดีกว่าการท างาน
เพียงคนเดียว ความสมัครใจที่จะท างานร่วมกัน และพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 

สมคิด ผลนิล (2558, น. 27) ได้สรุปว่าหากองค์การและทีมจะประสบความส าเร็จ
บรรลุเปูาหมายที่ก าหนด ผลงานมีประสิทธิผล ทีมจะต้องประกอบไปด้วยคุณลักษณะของทีมที่มี
ประสิทธิผล 10 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. ด้านบทบาทที่สมดุล 2. ด้านวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและ
เปูาหมายเป็นที่ยอมรับ 3. ด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า 4. ด้านการสนับสนุนและการไว้วางใจ 
5. ด้านความร่วมมือและความขัดแย้ง 6. ด้านกระบวนการท างานที่ราบรื่น 7. ด้านภาวะผู้น าที่
เหมาะสม 8. ด้านการทบทวนอย่างสม่ าเสมอ 9. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม และ 10. ด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี 
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สรุปว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง มี 10 องค์ประกอบ คือ 
1) การสร้างสรรค์ของทีม (Team Creativity) 2) การติดต่อสื่อสารภายในทีม (Team Communication) 
3) การประชุมทีม (Team Meeting) 4) การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management)  
5) ค่านิยม วิสัยทัศน์ และพันธกิจของทีม (Team Values, Vision and Mission) 6) การก าหนด
เปูาหมายของทีม (Team Goal Setting) 7) บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ 8) การแก้ไขปัญหาของ
ทีม (Team Problem Solving) 9) การตัดสินใจของทีม (Team Decision Making) และ 10) การ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน (Work Process Improvement)  

จากการน าเสนอแนวคิดเก่ียวกับองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง
ทั้งหมด ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง ได้ดังตารางที่ 2.2 

 
ตารางท่ี 2.2  การวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 
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1. ด้านการไว้วางใจ 
1.1 มีความเชือ่ว่าทุกคนในทีม มีความรู้
ความสามารถแตกต่างกัน 

            10 

1.2 สามารถดึงเอาศักยภาพ ความสามารถ
ของทุก ๆ คนท่ีมีอยู่มาใช้เป็นประโยชน์ต่อ
งานส่วนรวม 

            5 

1.3 ผู้น าของทีมควรเป็นผู้ที่รูจ้ักและคุ้นเคย
กับสมาชิกภายในทีมเป็น 
อย่างดี 

            5 

1.4 มีความเข้าใจซึ่งกันและกัน ความ
ผูกพันต่อกัน เรียนรู้ความแตกต่างกันและ
กัน 

            8 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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1.5 สมาชิกในทีมมีความพอใจในงานท่ี
ได้รับมอบหมาย และผลประโยชน์ท่ีได้รับ
จากองค์การ 

            3 

1.6 เปิดโอกาสใหผู้้ปฏิบัติงานได้พฒันา
ความรู้ความสามารถได้เป็นอย่างด ี

            2 

1.7 สมาชิกในทีมปฏบิัติงานร่วมกนัด้วย
การไว้วางใจ เชื่อในความสามารถ  
และความซื่อสัตย์ของสมาชิกด้วยกัน 

            5 

1.8 สมาชิกในทีมมีความมั่นใจว่าสมาชิกใน
ทีมแต่ละคนสามารถท างานได้ส าเร็จ 

            4 

1.9 พฤติกรรมการแสดงออกของสมาชิกใน
กลุ่มจะมีส่วนเสรมิสร้างบรรยากาศในการ
ท างานร่วมกัน 

            6 

1.10 สมาชิกในทีมแสดงบทบาทหน้าท่ีของ
ตนเองอย่างเหมาะสม ท าให้สมาชกิในกลุ่ม
รู้สึกเป็นกลุ่มหรือเป็นพวกเดยีวกัน 

            6 

1.11 มีการไว้ใจที่ตระหนักถึงความต้องการ
และความรู้สึกของบุคคลอื่นในกลุม่ 

            3 

1.12 พยายามปรับค่านิยมให้กลมกลืน มี
ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน และพยายามเข้าใจ
พฤติกรรมของบุคคลอื่น 

            6 

1.13 ผู้น าทีม มีเทคนิคการเสรมิแรงและ
สร้างพลังใจและแสวงหาวิธีการที่เหมาะสม 

            5 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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1.14 เชื่อในความสามารถของเพื่อนสมาชิก
ด้วยกัน และพร้อมที่ช่วยเหลือซึ่งกันและ
กัน 

            4 

1.15 ความสมัพันธ์ที่มีต่อกันอย่างมั่นคง  
คือ ไว้เนื้อเชื่อใจกัน 

            5 

1.16 มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับทุกคน  
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์

            4 

1.17 มีบรรยากาศของการท างานที่ดี  
มีการประสานสัมพันธ์ แสวงหาแนวทางที่
เหมาะสมตลอดเวลา 

            5 

1.8 มีความหลากหลายของทักษะที่จ าเป็น
และมีขนาดพอเหมาะที่สมาชิกจะสร้าง
ความใกล้ชิดสนิทสนมกันได้ง่าย 

            4 

1.19 สมาชิกของทีมงานผูกพันต่อกัน             4 
1.20 เสรมิสร้างการไว้วางใจต่อกัน และ
ช่วยลดข้อขัดแย้งท่ีขัดขวางความส าเรจ็ 
ของทีมงานลง 

            6 

1.21 มีภาวะผู้น าท่ีดี มรีะบบการ
ประเมินผล และคา่ตอบแทนท่ีด ี

            5 

1.22 การไว้เนื้อเชื่อใจ มีบรรยากาศ 
การสนับสนุนซึ่งกันและกัน 

            6 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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1.23 สร้างทัศนคติที่ดีต่อกันในระหว่างท า
กิจกรรม และน าความคิดที่ดีท่ีสุดไปปฏิบัติ 
ตามแผน 

            5 

1.24 การน าปัญหามาพูดคุยกันภายในทีม
ให้สมาชิกทีมร่วมเสนอความเห็น 

            3 

1.25 มีปฏสิัมพันธ์กันอย่างไมเ่ป็นทางการ
มากกว่าอย่างท่ีเป็นทางการ 

            2 

1.26 ขจัดความรู้สึกทางลบและการต่อต้าน
การเปลีย่นแปลงการท างาน โดยการท าให้
สมาชิกมีความเป็นมติรต่อกัน 

            5 

1.27 สร้างบรรยากาศที่ดีในการประชุม  
ลดการใช้อารมณ์ และความเข้มของเสียง 

            5 

2. ด้านการยอมรับนับถือ 
2.1 ยอมรับความแตกต่างของมนุษย์ ความ
แตกต่างทางความคิด อารมณ์ ความรู้สึก 

            6 

2.2 ยอมรับในศักดิศรีของความเปน็มนุษย์ 
ที่ต้องการเอาใจใส่ ยกย่อง ยอมรบั 
ให้เกียรติซึ่งกันและกัน 

            2 

2.3 ลักษณะการท างานตั้งอยู่บนตวับท
กฎหมายหรือกระบวนการยตุิธรรม 

 
 
           1 

2.4 มีการแสดงการยอมรับนับถือกัน
ระหว่างสมาชิกให้เกียรติยกย่องสมาชิกใน
ทีม แบ่งงานกันท า และรับฟังซึ่งกันและกัน 

            4 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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2.5 มีความยุติธรรมจากการท างานอย่าง
เท่าเทียมกัน มีความยุติธรรมในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 

            3 

2.6 การเสรมิสร้างความยดึเหนี่ยวให้เกิดใน
กลุ่มและการสร้างบรรทัดฐานในการท างาน 

 
 
           1 

2.7 เข้าใจว่ามนุษยม์ีความแตกต่างกันท้ัง
ร่างกายและจิตใจ ทั้งมีเปูาหมายในชีวิตไม่
เหมือนกัน 

            8 

2.8 มีระเบียบ กฎเกณฑ์ หรือมาตรฐาน 
ต่าง ๆ ที่เป็นเครื่องช่วยควบคุมใหส้มาชิก
ของทีมประพฤติปฏิบัตติามกฎเกณฑ์หรือ
มาตรฐานนั้น ๆ 

            3 

2.9 ผู้น าทีมงานต้องมีคณุสมบัติของผู้น าท่ีดี 
อดทน ตั้งใจจริง ไม่หงุดหงิดในความล่าช้า 

            2 

2.10 ผู้น าต้องมีความเข้าใจพฤติกรรมของ
สมาชิกในแต่ละคน 

 
 

           4 

2.11 สมาชิกทีมมีความตั้งใจจริงท่ีจะ
ท างานมีความรู้หรือใฝุหาความรู ้

            1 

2.12 สถานภาพของกลุ่มและของบุคคลใน
กลุ่มเพื่อแสวงหาความเจริญเติบโต 
ก้าวหน้า 

            1 

2.13 การได้รับการยอมรับ การมช่ืีอเสียง
จากการมสีถานภาพหรือต าแหน่ง 

            3 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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2.14 ยอมรับฟังความคดิเห็นซึ่งกนัและกัน 
เห็นความส าคัญของเพื่อนร่วมงาน 

            2 

2.15 มีความยตุิธรรมและสร้างความ
สามัคค ี

            2 

2.16 มีบทบาทในการเสริมสร้างให้การ
ท างานส าเร็จไดด้้วยด ี

            4 

2.17 มีคุณสมบตัิของการครองตน ครองคน 
และครองงาน มีระเบียบตามกติกา 

            1 

2.18 มีทักษะที่เสริมต่อกัน สร้างจากกลุ่ม
ที่มาจากกลุ่มคนท่ีมีทักษะแตกต่างกัน 

            5 

2.19 ความเป็นอิสระ การสนับสนนุและ 
นับถือความแตกต่างของบุคคล 

            3 

3. ด้านเป้าหมาย 
3.1 มีเปูาหมายร่วมกันในการท างานเป็น
ทีม 

            7 

3.2 มีการรับรู้ทราบถึงแนวคิดเกียวกับ
วัตถุประสงค์/เปูาหมายของทีมในเรื่อง
เดียวกัน 

            5 

3.3 มุ่งใหทุ้กคนในทีมงานช่วยกัน  
ร่วมมือร่วมแรงร่วมใจกันด าเนินกิจกรรม 
ต่าง ๆ ให้ประสบความส าเร็จตรงตาม
เปูาหมาย 

            5 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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3.4 ความสามารถในการปฏิบตัิงานเป็นทีม
ให้บรรลเุปูาหมายขององค์กรที่ดีที่สุด 

            3 

3.5 การค านึงถึงเปูาหมายขององค์การ 
ทีมงานต้องพยายามอดทนเพื่อความส าเร็จ
ขององค์การ 

            4 

3.6 ค านึงถึงเปูาหมายขององค์การมากกว่า
ความพอใจส่วนตัว 

            2 

3.7 มีการเรียนรู้วิธีการแก้ปญัหาเพื่อให้การ
ด าเนินงานบรรลผุลส าเร็จตามเปูาหมาย
ที่ตั้งไว ้

            4 

3.8 การก าหนดวัตถุประสงค์ที่สอดคล้อง
กับปัญหา 

            1 

3.9 การวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาโดย
การวิเคราะห์ถึงสาเหตุใหญ ่สาเหตุย่อยให้
เห็นชัดเจน 

            1 

3.10 การก าหนดเปูาหมายในการแก้ปัญหา 
หรือแสวงหาการแกป้ัญหาหลาย ๆ อย่าง
ในการท างาน 

            1 

3.11 สมาชิกของทีมต้องรู้และมี
วัตถุประสงค์ร่วมกัน 

            5 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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3.12 การวางแนวด าเนินการของทีม 
มีเปูาหมายและขั้นตอนชัดเจนประสานงาน
กันเป็นทีม มีแผนการติดตามแผนเพื่อให้
บรรลเุปูาหมาย 

            7 

3.13 ผู้น าทีม มีความรู้ในการวางแผน  
การปฏิบัติงานและติดตามผล 

            5 

3.14 มีการก าหนดขั้นตอนในการท างาน 
ก าหนดวัตถุประสงค์ วางแผนงาน 
ปฏิบัติงานตามแผน ประเมินและปรับปรุง 

            4 

3.15 ผูกพันติดต่อกันด้วยวัตถุประสงค์และ
เปูาหมายเดียวกัน 

            3 

3.16 การก าหนดแนวทางการท างานของ
ทีมค านึงพื้นฐานทางเศรษฐกิจ การบริหาร 
และพื้นฐานเชิงสังคมควบคู่กัน 

            1 

3.17 มีความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน             3 
3.18 มีการก าหนดเปูาหมายเฉพาะทีม  
มีความเชื่อมั่นการบริหาร ลดความขัดแย้ง 
การเอาเปรียบของสมาชิกบางคน 

            4 

3.19 การท างานตามที่ก าหนดไวเ้พื่อให้
บรรลเุปูาหมายของทีม 

            7 

3.20 หาข้อตกลงร่วมกันของสมาชิกทีม 
แต่ละคนเพื่อน าไปสู่พันธกิจ 

            3 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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3.21 เลือกวิธีการแกไ้ขปัญหา โดยต้อง
ก าหนดเปูาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติ
ให้เหมาะสม 

            4 

4. ด้านการสื่อสาร 
4.1 ช่วยกันแสดงความคิดเห็นอันจะเป็น
ประโยชน์ในการวางแผนแนวทางการ
ท างาน 

            3 

4.2 การมีการตดิต่อสื่อสารทีด่ีระหว่าง
สมาชิกในทีม 

            7 

4.3 การแบ่งปันข้อมูลซึ่งกันและกนัในการ
ด าเนินงาน 

 
 
           3 

4.4 มีกระบวนการที่พยายามจะสง่ข่าวสาร 
ความรูส้ึกนึกคิดไปยังบุคคลอื่น ๆ เพื่อให้
เกิดความเข้าใจร่วมกัน 

 
 
 

           4 

4.5 ผู้น าให้ความส าคญัในการควบคุม และ
ประสานงานให้เป็นไปในทิศทางเดยีวกับ
การท างาน 

 
 
 

           4 

4.6 การสื่อสารทีม่ีลักษณะที่เข้าใจได้ง่าย  
ไม่สับสนคลุมเครือ 

 
 
           5 

4.7 มีการวางแผนไวล้่วงหน้าว่าตอ้งการ
สื่อสารเรื่องอะไร 

            3 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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4.8 การพิจารณาวตัถุประสงค์ที่แท้จริงของ
การสื่อสารแตล่ะครั้ง เพื่อให้เกิดผลอย่างไร 
ต้องการให้บรรลุผลอะไร 

            2 

4.9 การสื่อสารทุกครั้ง ค านึงถึงกาลเทศะ 
ความเหมาะสมของเวลา 

 
 
           3 

4.10 บรรยากาศสภาพแวดล้อมของการ
สื่อสารมีความเหมาะสมท่ีจะสื่อสาร 

            7 

4.11 มีการวางแผนการสื่อสารไดอ้ย่าง
เหมาะสม 

 
 
           5 

4.12 มีการรบัรู้ความรู้สึกของผูร้ับสารว่า     
มีความเข้าใจในสื่อท่ีได้รบัข่าวสาร 

 
 
           4 

4.13 การติดตามผลการสื่อสารมีความ
เข้าใจเพียงใดและกระท าตามที่ต้องการ
หรือไม ่

 
 
           3 

4.14 การกระท าสอดคล้องกับท่ีได้สื่อสาร
ข้อความไว ้

 
 
           3 

4.15 การรับฟังอีกฝุายหนึ่งเพื่อให้เข้าใจ
ความรูส้ึกและการแสดงออกของอีกฝุาย
หนึ่ง 

            3 

4.16 มีระบบการตดิต่อสื่อสารทีด่รีะหว่าง
สมาชิกของทีม 

            7 

  



 87 

 
ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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4.17 มีวิธีการขจัดข้อขัดแย้งอย่างมี
ประสิทธิภาพ ประนีประนอม ด้วยเหตผุล
หรือการลงมต ิ

            6 

4.18 มีการตดิต่อสื่อสารและ ประสานงาน
ระหว่างสมาชิกด้วยความยินด ี

            6 

4.19 ผู้น ามเีทคนิคในการจูงใจสมาชิก 
มีเทคนิคในการเผชิญต่อการขัดแยง้ในกลุ่ม 

            4 

4.20 การติดต่อกันในลักษณะการ
แลกเปลีย่นข้อมูลซึ่งกันและกัน มคีวาม
ผูกพันต่อกัน 

            6 

4.21 การรับฟังสมาชิกทีม มีการฝกึทักษะ
ทั้งด้านการสื่อสาร การฟัง การเข้าใจอย่าง
ถูกต้อง และมีการตรวจสอบความเข้าใจ
ตรงกันของสมาชิก 

            5 

4.22 ส่งเสริมการติดต่อสื่อสารและ
ความคิดสร้างสรรค์ของทีม 

            6 

4.23 มีทักษะในการพูด มีความสามารถ 
ในการอธิบาย มีความสามารถคิดในเวลา
จ ากัด รู้จักควบคมุตนเองและเคารพความ
คิดเห็นของสมาชิก 

            5 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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5. ด้านการสร้างความร่วมมือ 
5.1 การร่วมมือพร้อมใจกันในการท างาน 
อาศัยความร่วมมือ ร่วมแรงร่วมใจของ
สมาชิกทุก ๆ คน ในการระดมความคิด 

            6 

5.2 ช่วยกันวิเคราะห์วางแผนการท างาน
และละเอียดลึกซึ้ง ร่วมกันปฏิบัติงาน 
ตามแผนทีก่ลุ่มได้วางแผนเอาไว้ให้บรรลุ
จุดประสงค ์

            4 

5.3 การแบ่งงานกันท าตามความสามารถ 
ยึดหลักการแบ่งความรู ้

            4 

5.4 สามารถมอบหมายงานและหน้าท่ี
ความรับผิดชอบให้ตรงตามความรู้
ความสามารถของบุคคล 

            5 

5.5 ร่วมมือกันและรักษาผลประโยชน์
ร่วมกันโดยมีเปูาหมาย คือ ความพอใจ
สูงสุดของทั้งสองฝุาย 

            3 

5.6 สมาชิกในทีมสามารถค้นหาแนวท างาน
การแก้ปัญหา และตดัสินใจร่วมกนั
แก้ปัญหานั้น ๆ ได้เป็นอย่างด ี

            7 

5.7 ก าหนดบทบาทหน้าท่ีในการท างาน
ร่วมกันของทีมงาน การก าหนดบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบให้สมาชิกรบัรู้และ
เข้าใจตรงกัน 

            7 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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5.8 เป็นผูร้ิเริ่มการท างาน พยายาม
แก้ปัญหาด้วยวิธีการที่มีประสิทธิภาพ 

            3 

5.9 ผู้น าทีมสามารถขจัดความขัดแย้ง 
ของกลุ่ม และผู้น าท่ีดีจะต้องรู้จักใช้ความ
ขัดแย้ง ในกลุ่มไปในทางสร้างเสรมิได ้

            8 

5.10 ผู้น าต้องเอาใจใส่กลุ่ม เพิ่มพนูความรู้
ให้แก่สมาชิกมีความเชื่อมั่นที่จะท างาน 

            4 

5.11 ตระหนักในการท างานระบบเป็นทีม
ร่วมกับผู้อื่น 

            4 

5.12 ภายในกลุม่มีการแข่งขันกันเอง มี
ความสามัคคีเป็นหนึ่งเดียว การแข่งขัน
ระหว่างกลุม่เป็นตัวกระตุ้นใหเ้กิดความ
กลมเกลียว 

            1 

5.13 สมาชิกของทีมมีความตั้งใจ ศรัทธา 
ในการท างานเป็นทีม มีความรับผดิชอบ 

            2 

5.14 รู้จักบทบาทและหน้าที่ของตน 
สนับสนุนให้ความร่วมมือ ให้ข้อมูลและ
เสนอความคดิเห็น มีทักษะในการท างาน 

            5 

5.15 ทีมงานมีการพัฒนาแนวทางในการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน 

            2 

5.16 ยึดหลักการให้ทุกคนในทีมงานต้อง
ปฏิบัติงานท่ีเท่าเทียมหรือใกลเ้คียงกัน 

            2 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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5.17 มีความรบัผิดชอบที่สามารถ
ตรวจสอบร่วมกันได ้

            2 

5.18 มีเสรีภาพในการท างาน ใช้ทักษะ
ความรู้ ผลผลิตมีความชัดเจนส่งผลต่อคน
ส่วนใหญ ่

            2 

5.19 การก าหนดบทบาทหนา้ที่หลากหลาย   
มีความยืดหยุ่นของทีมงาน และความเต็ม
ใจร่วมทีมของสมาชิก 

            5 

5.20 การจัดทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพให้
ปฏิบัติงานและมีความรับผิดชอบรว่มกัน 
ในการท าให้งานบรรลุเปูาหมาย 

            6 

5.21 การใช้ทรัพยากรของแต่ละคนในกลุ่ม
ให้ได้รับประโยชน์มากท่ีสดุ 

            1 

5.22 มีวิธีการควบคุมทมีงานท่ีดีและน าเอา
สิ่งแวดล้อมภายนอกองค์กรมาสนบัสนุน 

 
 

           1 

5.23 สมาชิกทุกคนต้องมสี่วนร่วมในการ
ประชุมวางแผนและตดัสินใจ 

            5 

5.24 การประชุมสมาชิกทีมเมื่อมปีัญหา
เกิดขึ้นโดยระบุปญัหา วิเคราะหส์าเหตุ 
ระดมสมองเพื่อแก้ไขปญัหา 

            1 

  



 91 

ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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5.25 การตัดสินใจของทีมอาศัยทกัษะ
ความรู้การมีส่วนร่วมและการตัดสนิใจ
แก้ปัญหา โดยค านึงถึงความรวดเร็วและ
ขั้นตอนเพื่อให้บรรลุเปูาหมาย 

            4 

5.26 มีความสมัครใจที่จะท างานรว่มกัน 
และพร้อมท่ีจะเผชิญปัญหาร่วมกนั 

            1 

5.27 ส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมงานมีบทบาท
ร่วมในการแก้ปัญหาเพื่อให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของบุคคลและองค์การ 

            4 

5.28 ให้สมาชิกแสดงความคิดเห็นอย่าง
ทั่วถึง เปิดโอกาสให้ผู้อื่นได้เป็นผู้น า มี
ความสามารถชักจูงสมาชิกเกิดความร่วมมือ 

            2 

5.29 ผู้น ากลุม่ เข้าใจแนวคิดเกี่ยวกับการ
ท างานเป็นทีม 

            3 

5.30 มีความรู ้ความเข้าใจในการปฏิบัต ิ 
รู้จักประสานความคิดและลดความขัดแย้ง 

            9 

5.31 ผู้น าปรึกษากับสมาชิกในกลุม่เพื่อท า
ความเข้าใจและความเห็นชอบเกี่ยวกับ
เปูาหมาย วัตถุประสงค์ และวิธีการท างาน 
เพื่อให้การท างานเป็นทีมประสบ
ความส าเร็จ 

            5 
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ตารางท่ี 2.2  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 

รายชื่อนักวิชาการ 
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5.32 มีเจตนาที่ดีและตั้งใจท างาน ถึงความ
กระตือรือร้นที่จะท างานร่วมกัน ภกัดี และ
ซื่อตรงต่อกัน ยึดมั่นในอุดมการณก์ลุ่ม
ยอมรับวัตถุประสงค์ที่ได้ช่วยกันก าหนดไว ้

            5 

5.33 ผู้น าต้องมีความรอบรู้และความรู ้
ในการวางแผนปฏิบตัิงานการตดิตามและ
ประเมินผล 

            6 

5.34 ผู้น าจะมีแบบแผนในการบรหิาร และ
มีบุคลิกลักษณะแตกต่างกัน 

 
 

           8 

 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง

ของนักวิชาการทั้งหมด ได้แก่ 1) แนวคิดของวราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ (2550) 2) แนวคิดของกรกนก 
ทิพรส (2551) 3) แนวคิดของ ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) 4) แนวคิดของธีระ รุญเจริญ (2553)  
5) แนวคิดของมัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) 6) แนวคิดของ ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553) 7) แนวคิด
ของธีระเดช ริ้วมงคล (2555) 8) แนวคิดของสมคิด ผลนิล (2558) 9) แนวคิดของแคทเซนบาส์ค 
และสมิท (Katzenbach & Smith, 1993) 10) แนวคิดของรอบบินส์ (Robbins, 2001) 11) แนวคิด
ของวาร์นีย์ (Varney, 1977) และ 12) แนวคิดของโรมิก (Romig, 1996) มาสังเคราะห์เป็น
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงในการวิจัยครั้งนี้ได้ดังตารางที่ 2.3 
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ตารางท่ี 2.3  การสังเคราะหต์ัวบ่งชี้ขององค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
 

องค์ประกอบของการท างาน 
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

รายช่ือนักวิชาการ 
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1.  ด้านการไว้วางใจ             12 
2.  ด้านการยอมรับนับถือ             12 
3.  ด้านเปูาหมาย             11 
4.  ด้านการสื่อสาร             12 
5.  ด้านการสร้างความร่วมมือ             12 

 
จากตารางที่ 2.3 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูง พบว่า ได้องค์ประกอบเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) จ านวน 5 องค์ประกอบ
ส าหรับใช้เป็นกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ในครั้งนี้ ดังนี้   

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ  
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ  
องค์ประกอบด้านเปูาหมาย  
องค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถสร้างองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มี 

สมรรถนะสูง ได้ดังแสดงในภาพที ่2.1 ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
 

จากภาพที่ 2.1 แสดงองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ที่ได้จาก
การสังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านการไว้วางใจ 2) ด้านการ
ยอมรับนับถือ 3) ด้านเปูาหมาย 4) ด้านการสื่อสาร และ 5) ด้านการสร้างความร่วมมือ ซึ่งผู้วิจัยจะ
ศึกษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือสังเคราะห์หาองค์ประกอบ และสังเคราะห์หานิยามเชิง
ปฏิบัติการของแต่ละองค์ประกอบดังต่อไปนี้ 

 
องค์ประกอบที่ 1 ด้านการไว้วางใจ  
ธานินทร์ (2550, น. 4) ให้ทัศนะเก่ียวกับการไว้วางใจกันว่า เป็นหัวใจส าคัญของการ

ท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
ไม่มีลับลมคมใน 

การท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการสื่อสาร 

ด้านเปูาหมาย 

ด้านการสร้างความร่วมมือ 

ด้านการไว้วางใจ 
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ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, น. 79) การไว้วางใจ หมายถึง การเชื่อถือไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน การไม่หวาดระแวงกัน การเปิดเผยต่อกันและการปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจส่งเสริมให้
สมาชิกเกิดความร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา เนื่องจากสมาชิกเชื่อถือใจทีมงาน สามารถท างานสู่
เปูาหมายได้อย่างถูกต้อง 

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 26) ได้สรุปการไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกให้
ความรู้สึกไว้วางใจ ให้ความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบยกย่องนับถือซึ่งกันและกันจนเกิดเป็นความ
ไว้เนื้อเชื่อใจกันด้วยความเต็มใจ โดยปราศจากการบีบบังคับซึ่งมีความส าคัญส าหรับการขจัดความ
หวาดระแวงที่จะท าให้เกิดความเครียด ความทุกข์และจะก่อให้เกิดการมีความไว้วางใจต่อกันซึ่งจะ
เป็นพ้ืนฐาน เช่น ความเชื่อมั่นและการให้เกียรติต่อบุคคลและเพ่ือนร่วมงาน และการยอมรับฟังค า
ชี้แนะด้วยความเต็มใจ 

พรนารถ เจียมจิตร (2554, น. 25) สรุปว่า การไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกรู้สึก
ไว้วางใจต่อกัน ให้ความรัก ความปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุข นิยมชมชอบ ยกย่องนับถือซึ่งกันและกันจน
เกิดเป็นความไว้เนื้อเชื่อใจกันด้วยความเต็มใจโดยปราศจากการบีบบังคับ ซึ่งมีความส าคัญในด้านการ
ขจัดความหวาดระแวงที่จะท าให้เกิดความเครียด ความทุกข์ และจะก่อให้เกิดการมีความไว้วางใจ 
ต่อกันซึ่งจะเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน 

สวอนส์เบิร์ก และสวอนส์เบิร์ก (Swansburg & Swansburg, 2002) ได้ให้ความหมาย
ของการไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อถือที่บุคคลหนึ่งมีให้กับอีกบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มคน ให้กระท า 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยไม่เข้าไปควบคุมความไว้วางใจเป็นปรัชญาพ้ืนฐานของการมีส่วนร่วม ผู้ร่วมงาน หรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความไว้วางใจในการท างานให้ส าเร็จ มีการรายงานความก้าวหน้าและการ
ประเมินผลของงาน 

สรุปว่า การไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกรู้สึกไว้วางใจต่อกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน 
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจ ให้การสนับสนุนซึ่งกันและกัน ส่งเสริมให้สมาชิกเกิด
ความร่วมมือร่วมใจกันแก้ปัญหา มีความเชื่อมั่นในตนเองและทีมงาน สามารถท างานสู่เปูาหมายของ
ทีมได้ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการไว้วางใจ 
ศรีศักดิ์ ศูนย์โศรก (2550, น. 32) ได้กล่าวไว้ว่า การสนับสนุนและการไว้วางใจ 

โดยธรรมชาติแล้ว จะต้องไปด้วยกัน ถ้าปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแล้วไม่สามารถจะอยู่ได้ทั้งสองอย่าง 
การสนับสนุนและการไว้วางใจจะได้รับผลส าเร็จอย่างดีที่สุด ถ้าสมาชิกแต่ละคนในทีมงานไม่มี
ความรู้สึกว่าจะต้องปกปูองงานที่เขารับผิดชอบ สมาชิกรู้สึกว่าสามารถพูดได้อย่างตรงไปตรงมากับ
สมาชิกในทีมอ่ืน ๆ ได้ทั้งดีและไม่ด ี
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สมคิด บางโม (2550, น. 249) ได้กล่าวไว้ว่า การท างานเป็นทีมจะเกิดประสิทธิภาพ
ได้สมาชิกต้องมีการไว้วางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของเพ่ือนสมาชิกและยินดีให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

เรณู เชื้อสะอาด (2552, น. 25-27) สรุปว่า การไว้วางใจเป็นสิ่งส าคัญในการสร้าง
ความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน ถ้าทีมงานมีความไว้วางใจระหว่างสมาชิกต่ า การกระท าที่ไม่เหมาะสม 
จะปรากฏเด่นชัด เช่น ความไม่ซื่อสัตย์ การหลบเลี่ยง และความไม่อดกลั้นในทางกลับกันหากสมาชิก
ไว้วางใจซึ่งกันและกันมากเท่าใด จะยิ่งท าให้ทีมงานสามารถร่วมมือกันท างานได้มากขึ้นตามไปด้วย 
กล่าวคือ ประสิทธิผลของทีมงานเกิดจากสมาชิกทุกคนแบ่งปันทรัพยากรให้กัน ให้ความช่วยเหลือ
ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ พฤติกรรมเหล่านี้จะเกิดขึ้นเมื่อทีมงานมีการไว้วางใจกัน 

แนวทางสร้างการไว้วางใจด้วยการสร้างมนุษยสัมพันธ์ และบทบาทหน้าที่งานของทีม 
ดังนี้ 

1. การสร้างมนุษยสัมพันธ์ สัมพันธภาพที่ดีย่อมน ามาซึ่งบรรยากาศที่อบอุ่น จึงมุ่ง 
ที่ตัวบุคคลเป็นสิ่งส าคัญ ผู้บริหารจะต้องทราบว่าเพ่ือนร่วมงานมีความประสงค์หรือความพอใจใน 
เรื่องใดและพยายามสร้างโอกาสด าเนินการเพ่ือตอบสนอง ตลอดจนทีมงานเพ่ือให้สมาชิกในองค์การ
พึงพอใจและน าไปสู่การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 

2. การก าหนดความรับผิดชอบหรือหน้าที่ ให้สมาชิกรับรู้และเข้าใจตรงกัน 
3. การประสานงาน การประสานงานเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการช่วยให้บรรลุเปูาหมาย

อย่างราบรื่นรวดเร็ว สร้างความเข้าใจ การไว้วางใจที่ดีระหว่างหมู่คณะก่อให้เกิดความสามัคคี 
ลดปัญหาข้อขัดแย้งต่าง ๆ ปูองกันการท างานซ้ าซ้อน ตลอดจนช่วยให้สมาชิกเข้าใจในงานของตนเอง
และหน่วยงานอื่น 

อรุณวดี รื่นรมย์ (2553, น. 41) สรุปไว้ว่า การไว้วางใจ เป็นลักษณะของการท างาน 
ที่สมาชิกจริงใจในการแสดงความรู้สึก ให้การสนับสนุนซึ่งกัน มีความเชื่อมั่นในตนเองและทีมงาน  
มีความเป็นมิตรและไม่มุ่งร้ายต่อกัน ถ้าบุคลากรมีความไว้เนื้อเชื่อใจท าให้เกิดการสนับสนุนกันเพ่ือ
ท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร แต่ละคนในองค์กรจะมีความร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ 

มงคล เกิดลาภ (2561, น. 62) สรุปได้ว่า การไว้วางใจ หมายถึง ความรู้สึกระหว่าง
บุคคล โดยรวมไว้ซึ่งความรัก ความเมตตา นิยมชมชอบ ความเชื่อมั่นจนเกิดการเชื่อถือไว้วางใจใน
บุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ  

ลูห์แมนน์ (Luhman,  1979) ได้เสนอแนวคิดการไว้วางใจที ่เป็นที ่ยอมรับอย่าง
กว้างขวางถึงรูปแบบการไว้วางใจ คือ 1) การไว้วางใจระหว่างบุคคล (Interpersonal Trust) เป็น
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ 2) การไว้วางใจในระบบ (System Trust) เป็นการไว้วางใจใน
องค์การโดยภาพรวม ทฤษฎีของเขามองว่า การไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับความมั่นใจของบุคคล
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หนึ่งที่ต่อผู้อ่ืนในการกระท าที่เป็นธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณ์ได้ โดยผลงานของลูห์แมน
ให้ความส าคัญกับการไว้วางใจในองค์การ (Organizaional Trust) เป็นระบบขององค์การที่แสดงถึง
การยอมรับคุณค่าและเปูาหมายองค์การ รวมถึงความต้องการอย่างแรงกล้าที่จะอยู่ร่วมกับองค์การ 
ซึ่งลูห์แมนได้จ าแนกการไว้วางใจของบุคคลออกจากการไว้วางใจในองค์การ แม้ว่าเขาจะเสนอว่า การ
ไว้วางใจก่อให้เกิดกรอบของการปฏิสัมพันธ์ที่ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม จึงได้จ าแนก
การไว้วางใจออกเป็น 1.1) การไว้วางใจระหว่างบุคคลเป็นการวัดประเมินการไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา และ 1.2) การไว้วางใจในระบบ (การไว้วางใจองค์การ) เป็นการวัดประเมินความ
แตกต่างของการไว้วางใจในองค์การและการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ซึ่งจะสามารถอธิบายลักษณะ
ความแตกต่างของการรับรู้พนักงานต่อการไว้วางใจได้อย่างครอบคลุม และในการศึกษาการไว้วางใจ
ทั้ง 2 มิติ ถือเป็นปัจจัยในการส่งเสริมให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีต่อกันในองค์การ การมีปฏิสัมพันธ์อย่าง
เสมอภาคระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชา ย่อมส่งผลถึงการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ที่ถือ
เป็นแก่นของสัมพันธภาพทั้งหลายที่ช่วยยึดเหนี่ยวบุคคลให้อยู่ร่วมกัน ด้วยความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย 
บรรยากาศของการไว้วางใจที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน จะท าให้
ทุกคนมีอิสระในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือบรรลุเปูาหมายขององค์การ 

มิชร่า (Mishra, 1996 อ้างถึงใน พิเชษฐ์ ผุงเพ่ิมตระกูล, 2554, น. 19-20) ได้เสนอ
แนวคิดการไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาไว้ว่าคุณสมบัติของผู้น าที่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดการไว้วางใจ 
มีองค์ประกอบ 4 มิต ิดังนี้ 

1) มิติด้านความสามารถ (Competency Dimension) หมายถึง ความสามารถที่เป็น
พ้ืนฐานของการไว้วางใจ บุคคลจะให้การไว้วางใจผู้น าด้วยความเชื่อว่า ผู้น ามีความสามารถในการ
ท างานได้ดี และมีความสามารถในการตัดสินใจได้ถูกต้องเหมาะสม 

2) มิติด้านความเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การที่บุคคลมีความรู้สึก
เชื่อมั่นและไว้วางใจในตัวผู้น าว่าเป็นบุคคลที่มีความเปิดเผยต่อบุคลากร และปฏิบัติต่อบุคลากรด้วย
ความจริงใจ ซึ่งการเปิดเผยนั้นจะต้องเปิดเผยความจริงของปัญหาและความส าเร็จที่ได้รับ นอกจากนี้ 
บุคลากรยังต้องการ การประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม ทั้งเรื่องการปฏิบัติงาน ค่าจ้างและ
อนาคตการท างาน ดังนั้น ความเปิดเผยและจริงใจของผู้น าจึงเป็นพื้นฐานของการสร้างการไว้วางใจใน
ตัวผู้น า โดยผู้น าจะยินดีรับฟังความคิดเห็นและปัญหา พร้อมนาไปพิจารณาและหาข้อตกลงร่วมกัน 
ทั้งนี้ผู้น าจะต้องมีพฤติกรรมการแสดงออกให้บุคลากรรับรู้ว่า ผู้น ามีความเปิดเผยและจริงใจ โดยการ
ตั้งใจฟังในสิ่งที่บุคลากรพูด หรือแสดงความคิดเห็น ผู้น าควรกล่าวค าชื่นชมในข้อเสนอ และแสดงให้
เห็นถึงการยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของบุคลากร นอกจากนี้ผู้น ายังควรเปิดเผยถึงกระท า
และตั้งใจของผู้น าด้วยเช่นกัน เพราะการเปิดเผยซึ่งกันและกัน เป็นพื้นฐานของการไว้วางใจ 
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3) มิติด้านความห่วงใย (Concern Dimension) หมายถึง การที่บุคคลให้การไว้วางใจ
ว่าผู้น าจะไม่ฉกฉวยผลประโยชน์อย่างไม่เป็นธรรมจากบุคลากร แต่จะยึดถือประโยชน์ของบุคลากร
เป็นส าคัญ และให้ความสนใจและห่วงใยต่อความผาสุกของบุคลากรเท่า ๆ กับความผาสุกของตนเอง 
นั่นหมายความว่าผู้น าจะสนใจและตอบสนองกับความต้องการและปัญหาของบุคลากรในองค์การ 
ทุกคนอย่างสม่ าเสมอ ให้การยอมรับซึ่งกันและกัน ด้วยความเข้าใจและให้คุณค่ากับสัมพันธภาพ 
ที่เกิดขึ้นเหมือนครอบครัวเดียวกัน ซึ่งท าให้บุคลากรมีความเชื่อม่ันว่า ผู้น าจะให้ความสนใจและห่วงใย
ต่อความมั่นคงในงาน 

4) มิติด้านความเชื่อถือได้ (Reliability Dimension) หมายถึง บุคลากรคาดหวังให้ผู้น า
มีความสม่ าเสมอ ในการพูดและการกระท า นั่นคือ พูดในสิ่งที่ท า ท าในสิ่งที่พูด ความไม่สม่ าเสมอใน
ค าพูดและการกระท าของผู้น า จะท าให้การไว้วางใจในตัวผู้น าลดลง นอกจากความสม่ าเสมอของ
พฤติกรรมแล้ว การตัดสินใจของผู้น าที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพในการท างาน ซึ่งเกิดจากการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่ง เหตุการณ์ผิดปกติ ปัญหาหรือเหตุการณ์ใน
ชีวิตประจ าวัน ก็มีผลต่อการไว้วางใจในตัวผู้น าเช่นกัน เนื่องจากเหตุการณ์ผิดปกติที่เกิดขึ้น บุคคล
หรือผู้น าอาจมีเจตนาที่จะปิดบังข้อมูลส าคัญไว้ ก่อให้เกิดความเคลือบแคลงสงสัย ต่อความรู้สึก
ไว้วางใจที่ก าลังด าเนินอยู่ อย่างไรก็ตาม เหตุการณ์ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์การ ที่มีผลกระทบต่อการ
ไว้วางใจผู้น ามากที่สุด คือเหตุการณ์ที่เกิดจากการปฏิสัมพันธ์ในการท างานประจ า ดังนั้น พฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกจึงควรมีความสม่ าเสมอแน่นอน เป็นที่น่าเชื่อถือ 

เรย์โนลด์ส (Reynolds, 1997) ได้เสนอแนวคิดการไว้วางใจไว้ว่า การไว้วางใจจะ
ประกอบด้วยหลัก 4 ประการ ที่เป็นหัวใจของความไว้วางใจ ซึ่งหากเกิดขึ้นในองค์การใดจะก่อให้เกิด
การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูง ซึ่งความไว้วางใจมีองค์ประกอบ ดังนี้ 

1) ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความรู้ความช านาญพิเศษของผู้น าในการท างาน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2) ความเปิดเผย (Openness) หมายถึง ความมั่นใจของบุคคลในตัวผู้น าว่าเป็นผู้ที่มี
ความเปิดเผย มีความซื่อสัตย์ และความจริงใจต่อผู้อื่น 

3) ความน่าเชื่อถือ (Reliability) หมายถึง ผู้น าต้องปฏิบัติในสิ่งที่พูด และการรักษา
สัญญาต่อผู้อื่น 

4) ความเสมอภาค (Equality) หมายถึง การให้ความสนใจและความห่วงใยผู้อ่ืนด้วย
ความยุติธรรม 

ชอว์ (Shaw, 1997 อ้างถึงใน พิเชษฐ์ ผุงเพิ่มตระกูล, 2554, น. 18-19) ได้เสนอ
องค์ประกอบการไว้วางใจไว้ว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการไว้วางใจในองค์การ เป็นตัวบ่งชี้ว่ามีการไว้วางใจ
เกิดข้ึนไว้ 3 ประการ ได้แก่ 



 99 

1) ความส าเร็จในงาน (Achieving Results) เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญที่สุดใน
การได้มาซึ่งการไว้วางใจในการท ากิจกรรมใด ๆ ก็ตามล้วนต้องการผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผลตามที่
ก าหนดเปูาหมายไว้ หากผู้น าที่สามารถน าทีมงาน หรือองค์การให้บรรลุเปูาหมาย หรือมีผลลัพธ์
ในทางที่ดีได้ ย่อมเป็นที่ไว้วางใจของลูกน้อง ผู้น าที่ขาดความสามารถในการปฏิบัติงานให้บรรลุ
เปูาหมายของทีมงาน หรือองค์การ ย่อมท าให้ลูกน้องมีความคลางแคลงใจ ไม่มั่นใจในความสามารถ
ของผู้น า ดังนั้น ความสามารถของผู้น าในการที่จะผลิตผลลัพธ์ให้แก่หน่วยงาน หรือองค์การ จึงมี
ความส าคัญที่สุด 

2) ความตรงไปตรงมา (Acting with Integrity) หมายถึง ความซื่อสัตย์และจริงใจใน
การรักษาค าพูดและกระท าตามค าพูดของตัวเอง และมีการปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมาอย่างถูกต้องและ
เป็นธรรมในการปฏิบัติ เนื่องจากการไว้วางใจ จะเกิดขึ้นได้จากความคาดหวัง ที่จะได้รับผลลัพธ์ใน
ทางบวก จากผู้ที่เราให้การไว้วางใจ การไม่รักษาค าพูด การกระท าไม่โปร่งใส คลุมเครือ ย่อมท าให้เกิด
ความรู้สึกว่า บุคคลที่เราให้ความไว้วางใจอาจไม่มีความสามารถ ไม่มีคุณธรรมหรืออาจมีเจตนาร้าย
แอบแฝงอยู ่

3) การแสดงความเอาใจใส่ (Demonstrating Concern) โดยพ้ืนฐานแล้วการไว้วางใจ
จะเกิดขึ้นกับบุคคลที่เอาใจใส่บุคคลรอบข้าง และใส่ใจเรื่องราวต่าง ๆ ของเรา เราไว้วางใจกับบุคคลที่
เชื่อว่าเขาเข้าใจและเป็นห่วงเป็นใยในปัญหาของเรา เข้าใจในความต้องการ และจะกระท าการต่าง ๆ 
ไปในทิศทางที่สอดคล้องกับความต้องการของเรา โดยให้ความใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่และไม่ท าให้
เกิดความเสียหาย หรือหวังผลประโยชน์จากเรา ซึ่งปัจจัยนี้เกี่ยวกับระดับความเชื่อมั่นการไว้วางใจว่า
บุคคลอื่นจะปฏิบัติในสิ่งที่สอดคล้อง สนับสนุนต่อเปูาหมายของส่วนรวมเป็นหลักอีกด้วย 

ไรนา และไรนา (Reina & Reina, 1999, p. 66) ได้สรุปว่า การไว้วางใจเกิดขึ้นได้  
มีองค์ประกอบที่ส าคัญ คือ 

1) การไว้วางใจด้านศักยภาพ (Competence Trust) คือ การที่บุคคลมีความสามารถ
ในการกระท าสิ่งต่าง ๆ โดยเฉพาะงานที่เฉพาะเจาะจง หรืองานที่ซับซ้อน รวมถึงความสามารถในการ
สร้างปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ และการช่วยให้ผู้อ่ืนสามารถท างานของเขาได้ โดยสิ่ง
ที่สามารถสร้างและรักษาการไว้วางใจในศักยภาพ ได้แก่ การที่บุคคลมีความรู้ ความเชี่ยวชาญ 
ความสามารถ ความยุติธรรม สามารถเข้าใจและรับรู้ถึงศักยภาพของผู้อ่ืนได้ รวมทั้งการช่วยให้ผู้อ่ืน
เกิดทักษะความช านาญในการกระท านั้น ๆ 

2) การไว้วางใจด้านการสื่อสาร (Communication Trust) คือ การที่บุคคลมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันอย่างคงที่และสม่ าเสมอ ท าให้การท างานมีความก้าวหน้า มีผลต่อ
ความสามารถในการเพ่ิมผลผลิตและผลก าไรอีกด้วย โดยสิ่งที่สนับสนุนให้เกิดการไว้วางใจด้านการ
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สื่อสาร ได้แก่ การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกัน การพูดในสิ่งที่เป็นความจริง การยอมรับ
ความผิดพลาด การให้และรับข้อมูลปูอนกลับ การรักษาความลับ รวมทั้งการชี้แจงถึงความมีเจตนาที่ด ี

3) การไว้วางใจด้านค ามั่นสัญญา (Contractual Trust) คือ การที่บุคคลได้กระท าในสิ่ง
ที่พูดไว้ว่าจะกระท า การกระท าตามในสิ่งที่เคยพูดไว้ก่อให้เกิดผลผลิต มีความพร้อมที่จะให้การบริการ 
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ความใส่ใจต่อการมีส่วนร่วม องค์ประกอบนี้เกี่ยวข้องกับการรักษา
ความคิดเห็น ความตั้งมั่นในความซื่อสัตย์ และการแสดงพฤติกรรมอย่างคงที่ ความเชื่อมั่นในความ
ตั้งใจ ความแน่นอน และความเชื่อมั่นของบุคคลเกี่ยวกับความซื่อสัตย์จงรักภักดี โดยสิ่งที่น าไปสู่การ
ไว้วางใจด้านค ามั่นสัญญา ได้แก่ การที่บุคคลมีการบริหารจัดการความคาดหวัง การสร้างสิ่งยึดเหนี่ยว
ทางจิตใจ การให้อ านาจอย่างเหมาะสม ความใส่ใจ การแสดงความเห็นด้วยอย่างตรงไปตรงมา รวมทั้ง
ความคงเส้นคงวาและความแน่นอนในการกระท านั้น ๆ 

โคลเคียส และคนอ่ืน ๆ (Colquitt, et al. 2011, pp. 220-226) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบ
ของการไว้วางใจว่า มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. การไว้วางใจบนพื้นฐานการไม่ยึดติดกับต าแหน่ง (Disposition-Based Trust) 
หมายถึง คุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีฉไว้วางใจต่อบุคคลอ่ืน มีความเชื่อในธรรมชาติของมนุษย์ เป็น
ความไว้วางใจ เหมือนลูกท่ีมกีารไว้วางใจต่อมารดา 

2. การไว้วางใจบนพ้ืนฐานของสติปัญญา (Cognition-Based Trust) หมายถึง การ
ไว้วางใจที่ยึดเหตุผล ซึ่งเป็นแรงบันดาลใจให้เกิดการไว้วางใจ ซึ่งงานวิจัยของเมเยอร์และคนอื่น ๆ 
(Mayer, et al., 1995) ได้บอกว่าการไว้วางใจประกอบด้วย 3 มิต ิ

2.1 ความสามารถ (Ability) หมายถึง ทักษะ สมรรถนะ และความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ด้าน 

2.2 คุณงามความดี (Benevolence) หมายถึง ความเชื่อว่าผู้ที่มีอ านาจ หรือผู้อยู่ใน
ต าแหน่งต้องการที่จะท าดี ไม่มีความเห็นแก่ตัว มีแรงจูงใจด้านผลประโยชน์เป็นหลัก เมื่อผู้มีอ านาจ มี
ความเมตตากรุณา จะมีความสนใจในพนักงานในด้านความเป็นอยู่ ความรู้สึก และระบบการให้รางวัล 

2.3 การยึดหลักคุณธรรม (Integrity) หมายถึง การที่ผู้มีอ านาจหรือผู้อยู่ในต าแหน่ง
มีการสร้างค่านิยม และหลักการโดยแสวงหาการยอมรับ เมื่อผู้มีอ านาจมีคุณธรรม จะมีบุคลิกภาพที่ดี 
มีความตั้งใจดี มีหลักยึดทางศีลธรรมที่มั่นคง 

3. การไว้วางใจบนพ้ืนฐานของอารมณ์ (Affect-Based Trust) หมายถึง การไว้วางใจ 
ที่ให้ความสนใจด้านอารมณ์มากกว่าเหตุผล 

รอบบินส์ (Robbins, 2005, pp. 356-357) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของการไว้วางใจ 
มี 5 องค์ประกอบดังนี้  
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1. การยึดหลักคุณธรรม (Integrity) หมายถึง ความซื่อสัตย์และการพูดความจริง  
ซึ่งเป็นองค์ประกอบส าคัญท่ีสุดที่บุคลากรปรารถนาจากผู้น า 

2. ความสามารถ (Competency) หมายถึง สิ่งที่แสดงให้เห็นถึงเทคนิคในการท างาน
และความรู้และทักษะของบุคคลซึ่งก่อให้เกิดการยอมรับต่อบุคคลอ่ืน 

3. ความคงเส้นคงวา (Consistency) หมายถึง ความน่าเชื่อถือของบุคคล ความสามารถ
ในการคาดการณ์ได้ และความสามารถในการตัดสินใจในการจัดการกับสถานการณ์ที่เป็นปัญหา 
ดังนั้น การรักษาค าพูด และการกระท าจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งของผู้น า 

4. ความจงรักภักดี (Royalty) หมายถึง ความตั้งใจที่จะปกปูองและรักษาหน้าของผู้อ่ืน
ไม่ให้ได้รับความอับอาย และปกปูองผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นบุคลากรสามารถพ่ึงพาผู้น าได้ 

5. ความเปิดเผย (Openness) หมายถึง การให้ความจริงทั้งหมดสอดคล้องกับฮาร์ดี
และคนอ่ืน ๆ (Hardy, et al., 2007, p. 18) ที่เสนอว่า ผู้น าสามารถสร้างความไว้วางใจ เนื่องจาก
ความโปร่งใสในการเปิดเผยข้อมูลที่จ าเป็นแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะในยุคอินเทอร์เน็ตที่ทุกคน 
สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารอย่างท่ัวถึง ความโปร่งใสในการเปิดเผยข้อมูลข่าวสารและการสร้างความ
เข้าใจระหว่างผู้น าและผู้ตามจึงเป็นสิ่งส าคัญยิ่งสาหรับการสร้างความไว้วางใจในตัวผู้น า 

นอกจากนี้ รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 608) ยังได้อธิบายคุณลักษณะที่ดีของความ
ไว้วางใจว่า ประกอบด้วย 1) การเปิดใจ (Practice Openness) 2) มีความยุติธรรม (Be Fair) 3) พูดถึง 
ความรู้สึก (Speak Your Feelings) 4) บอกความจริง (Tell the Truth) 5) มีความมั่นคง (Show 
Consisitency) 6) ท าตามสัญญา (Fulfill Your Promises) 7) รักษาความเชื่อมั่น (Maintain 
Confidences) และ 8) แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (Demonstrate Competence) 

กรีนเบิร์ก (Greenberg, 2011, pp. 410-411) ได้จ าแนกความไว้วางใจเป็น 3 ประเภท 
ได้แก่ 

1. การไว้วางใจบนพ้ืนฐานของความกลัว (Calculus-Based Trust) หมายถึง ความ
ไว้วางใจบนพ้ืนฐานของการข่มขู่ และความกลัว โดยเชื่อว่าบุคคลจะท างานเพ่ือความปลอดภัยทาง
สังคม และไม่ต้องถูกลงโทษ และลดการถูกลงโทษในการทางาน เป็นลักษณะของธุรกิจในหลาย ๆ 
องค์การ ที่มีชื่อเสียงและเป็นที่รู้จัก และเป็นองค์การที่ประสบความส าเร็จ จุดเน้นอยู่ที่การ
แลกเปลี่ยน 

2. การไว้วางใจบนพ้ืนฐานของการแยกแยะ (Indentification-Based Trust) เป็น
การไว้วางใจบนพ้ืนฐานของการยอมรับ และความเข้าใจความต้องการ ความปรารถนาของบุคคลอ่ืน 
มีคุณลักษณะเป็นการสร้างความคุ้นเคย (Familiarity) แบ่งปันประสบการณ์ (Shared Experience) 
แบ่งปันข้อมูลโดยไม่ปิดบัง (Reciprocal Disclosure) ท าตามสัญญา (Fulfilled Promised) ไม่เอา
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เปรียบเพ่ือนร่วมงาน และไม่กล่าวโทษเมื่อเขากระท าผิด (Demonstrations of Nonoexploitation 
and Vulnerability) จุดเน้นอยู่ที่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

3. การไว้วางใจบนพื้นฐานของการเปลี่ยน (Swift Trust) เป็นการไว้วางใจที่เกิดขึ้นของ
การพัฒนาสมาชิกของกลุ่มที่เป็นทางการ โดยมีลักษณะเป็นความสัมพันธ์ระยะสั้นโดยมีลักษณะ
ดังต่อไปนี้ ผลลัพธ์ขึ้นอยู่กับแต่ละบุคคล (Outcomes are Interdependent) ใช้เวลาควบคุม (Time 
Constraints Exist) เน้นบทบาทที่เป็นมืออาชีพและงานของสมาชิกในกลุ่ม (Group Members 
Focus on Task and Profassional Roles) สร้างการไว้วางใจ ให้การไว้วางใจกับสมาชิก (A Trust 
Broker is in Place) 

นอกจากนี้ กรีนเบิร์ก (Greenberg, 2011, pp. 411-412) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบที่มี
อิทธิพลต่อการไว้วางใจ เป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

1. ความสามารถ (Ability) หมายถึง ความรู้ของบุคคลและความสามารถในการท างาน 
ที่มีหลากหลายของบุคคล 

2. คุณงามความดี (Benevolence) หมายถึง เป็นเรื่องของสิ่งที่จ าเป็นในการส่งเสริม
และการสนับสนุน 

3. การยึดหลักคุณธรรม (Integrity) หมายถึง เป็นเรื่องของศีลธรรมและหลักทาง
จริยธรรม 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตาราง
สังเคราะห์โดยถือว่าเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical 
Framework) ที่ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิด
เพ่ือการวิจัย (Conceptual Framework) ต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ที่เสนอนี้ เมื่อ
น ามาท าเป็นตารางสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจที่ส าคัญ นักวิชาการหลายท่าน
ได้กล่าวถึงจะปรากฏดังตารางที่ 2.4 
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ตารางท่ี 2.4  การสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
 

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน

การไว้วางใจ 
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สัมพันธ์ 

                  6   
การ
สร้าง
มนุษย
สมัพันธ์ 

ปรารถนาใหผู้้อื่น 
เป็นสุข 

                  4  

มีคุณงามความด ี                   5  
การไว้วางใจ 
ด้านศักยภาพ 

                  9   
 

มีความ 
สามารถ 

มีความรู้
ความสามารถ 
ในการท างาน 

                  6  

ยอมรับความสามารถ
เพือ่นร่วมทีม 

                  9  

ก า ร ป ฏิ บั ติ ต่ อ กั น
อย่างจริงใจ 

                  2   
การ

รักษา
ความ
เชื่อมั่น 

ยกย่องนับถือซึ่ งกัน
และกัน 

                  4  

การไว้วางใจด้าน
ค ามั่นสญัญา 

                  4  
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ตารางท่ี 2.4  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน

การไว้วางใจ 
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ชื่อ
ตัว

บ่ง
ชี ้

มีศีลธรรมและหลัก
ทางจริยธรรม 

                  5  การยึด
หลัก

คุณธรรม ตั้งมั่นในความช่ือสัตย์                   5  
รวม 1 3 4 2 2 2 4 2 5 2 4 5 4 5 3 4 4 3 59   

 
 

ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์ มาสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ ได้ดัง
ตารางที่ 2.5 
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ตารางท่ี 2.5   การสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
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12 

ความสามารถในการ
ท างาน 

                  
15 

การรักษาความ
เชื่อมั่น 

                  
9 

การยึดหลักคณุธรรม                   8 

รวม 1 2 3 2 1 2 3 2 3 2 2 3 2 4 3 3 3 3 44 
 

จากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ พบว่า มีตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 44 ตัวบ่งชี้ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถ่ีของตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ
ในระดับสูง ที่ใช้ที่ความถี่ตั้งแต่ 8 ขึ้นไป ได้ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ 4 ตัวบ่งชี้ ที่จะใช้เป็นกรอบ
แนวคิดในเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 ความสามารถในการท างาน 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 การรักษาความเชื่อม่ัน 
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ตัวบ่งชี้ที่ 4 การยึดหลักคุณธรรม 
จากตัวบ่งชี้ข้างต้นสามารถสร้างตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ ได้ดังแสดงใน

ภาพที่ 2.2 ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพที่ 2.2  ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
 

จากภาพที ่2.2 แสดงตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบของด้านการไว้วางใจที่ได้จากการสังเคราะห์
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 2) ความสามารถ 3) การ
รักษาความเชื่อมั่น 4) การยึดหลักคุณธรรม 

 
ตัวบ่งชี้ขององคป์ระกอบด้านการยอมรับนับถือ 
เนตร์พัณณา ยาวิราช (2550, น. 216) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง 

การให้เกียรติ การยกย่อง การสนับสนุนและรับฟังซึ่งกันและกัน 
สุนันทา เลาหนันทน์ (2551, น. 39) ได้กล่าวไว้ว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิก 

ในทีมงานจะรับฟังเหตุผลของกันและกัน รับฟังทุกเรื่องอย่างตั้งใจ ทุกคนกล้าแสดงความคิดเห็น  
โดยไม่กลัวว่าจะถูกมองว่าเป็นคนโง่ ถึงแม้ว่าข้อเสนอเหล่านั้นจะดูเหมือนว่าไร้สาระก็ตาม 

ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553, น. 29) สรุปว่า การยอมรับนับถือเป็นปัจจัยส าคัญปัจจัยหนึ่ง
เนื่องจากเมื่อบุคคลมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันแล้วจะส่งผลให้เกิดการยอมรับและเชื่อถือ ใน
ความสามารถของกันและกัน 

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 27) สรุปว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การให้เกียรติและ
ยอมรับฟังกันเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงได้ของตนเองและผู้อ่ืน ยอมรับในความแตกต่างของเพ่ือนร่วม
ทีมและพร้อมที่จะท างานร่วมกันด้วยความจริงใจและมีความส าคัญ กล่าวคือ คนทุกคนยอมรับฟังกัน
ใช้จุดเจ่นของกันและกันมาท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ ท าให้ผลของงานนั้นมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น เช่น 

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบ 

ด้านการไว้วางใจ 

การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 

ความสามารถในการท างาน 
 

การรักษาความเชื่อมั่น 
 

การยึดหลักคุณธรรม 
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1. ยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมทีมอย่างจริงใจ 
2. การเคารพในบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน 
3. การยอมรับข้อขัดแย้งของแต่ละบุคคลด้วยความเสมอภาค 
4. การชื่นชมในจุดเด่นของเพ่ือนร่วมงานด้วยความจริงใจ 
5. การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 
อรุณวดี รื่นรมย์ (2553, น. 42) ได้สรุปการยอมรับนับถือ คือ สมาชิกรับฟังเหตุผลซึ่งกัน

และกัน มีความสนใจและให้เกียรติยอมรับนับถือซึ่งกันและกันในทุกเรื่อง ให้ความเคารพในบทบาท
และหน้าที่ มีความรักและสามัคคี 

พจนารถ เจียมจิตร (2554, น. 29) สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การให้เกียรติ
และยอมรับฟังกัน มีความส าคัญกล่าวคือ ทุกคนมีทักษะ ความรู้ไม่เท่ากัน ถ้าทุกคนให้เกียรติกันใน
ความรู้ของแต่ละคน ยอมรับฟังกัน ใช้จุดเด่นของกันและกันมาท างานร่วมกันอย่างเต็มใจจะท าให้ ผล
ของงานนั้นมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

มงคล เกิดลาภ (2561, น. 63) สรุปได้ว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การรับฟังซึ่งกันและ
กัน เคารพในบทบาทและหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความแตกต่างของกันและกันด้วยความ
จริงใจและพร้อมที่จะร่วมกันท างานด้วยความเต็มใจ 

สรุปว่า การยอมรับนับถือ หมายถึง การให้เกียรติและการรับฟังเหตุผลซึ่งกันและกัน ให้
ความเคารพกันในการท างาน ยอมรับในความแตกต่างและความสามารถของเพ่ือนร่วมทีม พร้อม
ท างานร่วมกันด้วยความจริงใจ 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตารางสังเคราะห์
โดยถือว่าเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical  Framework) ที่
ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัยจะพิจารณาใช้
เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual 
Framework) ต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ที่เสนอนี้ เมื่อน ามาท าเป็นตารางสังเคราะห์
องค์ประกอบของการยอมรับนับถือ ที่ส าคัญนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงจะปรากฏดังตารางที่ 2.6 
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ตารางท่ี 2.6 สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
 

ตัวบ่งชี้ของ 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 

รายชื่อนักวิชาการ ผู้วิจัย 

เน
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รว
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ตัว
บ่ง

ชี้ข
อง

อง
ค์ป

ระ
กอ

บที่
ผู้ว

จิัย
เล

ือก
 

ตัว
บ่ง

ชี้ 

เคารพสิทธิของตนเองและผู้อื่น นบัถือกัน        1  ยอมรับกฎ กติกา
ของทีม รับฟังกันและกัน        6  

ยอมรับความแตกต่างเพื่อนร่วมทีม        4  ยอมรับความ
แตกต่าง ยอมรับในข้อขัดแย้งแต่ละบุคคล        1  

เคารพบทบาทหน้าที่เพือ่นร่วมทีม        6  เคารพบทบาท
หน้าท่ีซึ่งกันและกัน ช่ืนชมจุดเด่นของเพื่อนร่วมทีม        1  

เปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม        1  การเปลีย่นกันเป็น
ผู้น าและผูต้าม กล้าแสดงความคิดเห็น        3  

รวม 2 3 2 7 3 3 3 23   
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ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์ มาสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ได้ดัง
ตารางที่ 2.7 

 

ตารางท่ี 2.7  การสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 

รายช่ือนักวิชาการ 
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์พัณ
ณ

า 
ยา

วิร
าช

 (2
55

0)
 

สุน
ันท

า 
เล

าห
นัน

ทน
์ (2

55
1)

 
ลัค

พง
ษ์ 

โก
ษา

แส
ง (

25
53

) 
อ า

นว
ย 

มีส
มท

รัพ
ย์ 
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 เก
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 (2
56

1)
 

รว
ม 

ยอมรับกฎ กติกาของทีม        6 

ยอมรับความแตกต่าง        4 

เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน        6 

การเปลี่ยนกนัเป็นผู้น าและผู้ตาม        4 

รวม 2 3 2 4 3 3 3 20 

 
จากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ พบว่า มีตัวบ่งชี้ของ

องค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 20 ตัวบ่งชี้ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถ่ีของตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ
ในระดับสูง ที่ใช้ที่ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป ได้ 4 ตัวบ่งชี้ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดในเพื่อการวิจัย 
(Conceptual Framework) ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 ยอมรับกฎ กติกาของทีม 
ตัวบ่งชี้ที ่2 ยอมรับความแตกต่าง 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 
จากตัวบ่งชี้ข้างต้นสามารถสร้างองค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ได้ดังแสดงในภาพที่ 

2.3 ดังนี้ 
  



 110 

 
 
 

 
 
 

 
 
ภาพที่ 2.3  ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
 

จากภาพที่ 2.3 แสดงตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ที่ได้จากการสังเคราะห์ 
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 2) ยอมรับความแตกต่าง 
3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

 
ตัวบ่งชี้ขององคป์ระกอบด้านเปูาหมาย 
วิเชียร วิทยอุดม (2550, น. 224) ได้กล่าวไว้ว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงนั้นจะต้องมี

เปูาหมายที่เข้าใจง่ายเพื่อให้สามารถบรรลุและเชื่อถือได้ว่าเปูาหมายเป็นสิ่งที่ส าคัญท่ีสุด 
สุนันทา เลาหนันท์ (2551, น. 114) กล่าวถึงการก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายของทีม 

สมาชิกจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้บริหารและ
ทีมงานต้องการ จึงจะสามารถก าหนดแนวทางการปฏิบัติที่เหมาะสม และท าประโยชน์สูงสุดให้กับ
องค์การในสภาพแวดล้อมที่คาดการณ์ วิสัยทัศน์จะเป็นการคาดคะเนว่าจะเป็นอย่างไรในอนาคต 
สมาชิกมีบทบาทในการก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่ชัดเจนร่วมกันโดย 

1. เร่งรัดให้สมาชิกก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ เตรียมวัตถุประสงค์และเปูาหมาย 
2. มีการท าตารางเวลาท ากิจกรรมภารกิจใหญ่ ๆ 
3. สมาชิกทุกคนร่วมก าหนดวัตถุของทีมจูงใจและผลักดันให้ทีมง านท างานมุ่งสู่

วัตถุประสงค์และเปูาหมาย 
ทิศนา แขมมณี (2553, น. 69) ได้กล่าวว่า การมีเปูาหมายร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่จะมา

ร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีวัตถุประสงค์ในการมาร่วมกัน คือ จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกันว่าจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ 

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน
การยอมรับนับถือ 

ยอมรับกฎ กติกาของทีม 

ยอมรับความแตกต่าง 
 

เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน 
 

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 
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ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553, น. 26) สรุปว่า การมีเปูาหมายเดียวกัน สมาชิกทุกคนเข้าใจ
วัตถุประสงค์หรือเปูาหมายที่ชัดเจน โดยมีส่วนร่วมในการก าหนดและให้ความส าคัญกับเปูาหมายของ
ส่วนรวมของทีมที่เฉพาะเจาะจง 

อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 27) สรุปว่า การมีเปูาหมายเดียวกัน หมายถึง การที่ทีมงาน
นั้นมีจุดหมายเป็นเครื่องมือบอกความส าเร็จจุดเดียวกัน การท างานร่วมกันทุกคนต้องยึดมั่นใน
เปูาหมายของการท างานและตระหนักถึงคุณค่าของเปูาหมายของทีมร่วมกันทุ่มเทก าลังความสามารถ
อย่างเต็มที่เพ่ือให้บรรลุเปูาหมาย ทั้งนี้การก าหนดเปูาหมายหรือทิศทางการท างานอาจกระท าโดยการ
เข้าใจชัดเจนตรงกันและส่งเสริมความต้องการของส่วนรวมได้ เช่น  

1. การยอมรับวัตถุประสงค์การท างานที่ร่วมกันก าหนดขึ้น 
2. เห็นความส าคัญกับเปูาหมายร่วมของทีมมากกว่าส่วนตัว 
3. การเข้าใจทิศทางวิธีการท างานแนวทางเดียวกัน 
4. การมีความรู้ทักษะในงานที่ได้รับ 
5. การเชื่อม่ันและพอใจในผลที่จะเกิดขึ้น 
กานต์นภา แสงเทพ (2556, น. 46) ได้สรุปการก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายของทีม

คือ มีความชัดเจนของทิศทางการท างาน เข้าใจถูกต้องตรงกันและได้มีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเปูาหมายของงานขึ้นด้วยความเต็มใจ 

มงคล เกิดลาภ (2561, น. 62) สรุปได้ว่า การมีเปูาหมาย หมายถึง ทิศทางการท างาน 
ที่สมาชิกทุกคนร่วมกันก าหนดขึ้น เพื่อให้เกิดความเข้าใจวัตถุประสงค์ของการท างานที่ตรงกัน
และแจ่มชัด 

สวอนส์เบิร์ก และสวอนส์เบิร์ก (Swansburg & Swansburg, 2002, p. 363) ได้ให้
ความหมายของการตั้งเปูาหมายและวัตถุประสงค์ของงานว่า หมายถึง สิ่งที่เป็นจุดหมายปลายทาง 
สิ่งที่มุ่งให้เกิดขึ้นหรือสิ่งที่ต้องจัดท าให้ปรากฏ โดยกิจกรรมการก าหนดเปูาหมายของงานจะเกิดขึ้น
เมื่อมีการพิจารณา และการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน บุคลากรจะน าเปูาหมายและ
วัตถุประสงค์ของงานไปร่วมประชุมปรึกษาหารือกัน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้บังคับบัญชา ส าหรับบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ก็ควรจะได้รับทราบข้อมูลที่เป็นจริงของ
องค์การ เช่น ข้อมูลที่เกี่ยวกับงานที่ต้องท าเป็นประจ า ข้อมูลเกี่ยวกับงานที่ต้องท าต่อไปในอนาคต 
โอกาส และความก้าวหน้าในอาชีพ ตลอดจนเปูาหมายและหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหาร  
เป็นต้น ทั้งนี้ในด้านผู้บริหารเองก็ควรได้เรียนรู้ในเรื่องของความคาดหวังของบุคลากรว่าคาดหวัง
อะไรบ้าง ในการปฏิบัติงานเพ่ือท าการวางแผนการด าเนินงาน ควบคุมงาน และมีการจูงใจบุคลากร
ด้วยวิธีการต่าง ๆ ที่รวมถึงการให้รางวัลและการให้การดูแลเอาใจใส่ที่ดีด้วย 
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การบรรลุเปูาหมาย (Goal) หมายถึง การขับเคลื่อนองค์การโดยใช้กระบวนการทางการบริหาร 
และกระบวนการวางแผนกลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย การกาหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดหมายค่านิยม 
และแผนงาน โครงการ โดยมุ่งหวังว่าแผนงานและโครงการจะท าให้องค์กรบรรลุเปูาหมายที่ก าหนด 

ฮอลล์ (Hall, 2551, น. 25-26) ได้อธิบายถึงลักษณะของเปูาหมายที่มีประสิทธิผลว่า 
ประกอบด้วย  

1. เป็นเปูาหมายที่พนักงานเห็นว่ามีความส าคัญ  
2. มีความชัดเจน  
3. มีความเฉพาะเจาะจง  
4. สามารถวัดผลได้ และสามารถก าหนดกรอบเวลาได้  
5. มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์ขององค์การ  
6. สามารถด าเนินการให้บรรลุเปูาหมายได้ และยังคงความท้าทายไว้  
7. มีระบบการให้รางวัลที่เหมาะสม 
รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 603) ได้อธิบายคุณลักษณะที่ดีของการตั้งเปูาหมายว่า 

ประกอบด้วย  
1. มีการจ าแนกงานของพนักงานอย่างชัดเจน  
2. สร้างเครื่องมือวัดเฉพาะเจาะจง และเปูาหมายที่ท้าทายของแต่ละงาน  
3. มีการก าหนดกรอบระยะเวลาในแต่ละเปูาหมาย  
4. ให้พนักงานมีส่วนร่วม  
5. จัดล าดับความส าคัญของเปูาหมาย  
6. เปูาหมายต้องไม่ง่ายเกินไป  
7. สร้างระบบการสะท้อนกลับสาหรับรายงานความก้าวหน้าของเปูาหมาย  
8. เชื่อมระบบการให้รางวัลกับเปูาหมาย 
วีแลน และฮังเกอร์ (Wheelen & Hunger, 2012, p. 59-60) ได้อธิบายถึง การก าหนด 

วัตถุประสงค์ (Objectives) วัตถุประสงค์เป็นผลมาจากกิจกรรมการวางแผน วัตถุประสงค์จะหมายถึง 
การกระท าและบอกถึงวิธีการที่จะประสบความส าเร็จโดยระบุเวลา และปริมาณ วัตถุประสงค์ของ
องค์การ ที่ประสบความส าเร็จจะส่งผลต่อพันธกิจของบริษัท ค าว่าเปูาหมาย บ่อยครั้งมักจะใช้สลับกับ
วัตถุประสงค์ เปูาหมายเป็นข้อความที่บ่งบอกถึงสิ่งที่ต้องการจะบรรลุ ไม่บอกจ านวนของสิ่งที่จะต้อง
การบรรลุและเวลาส าหรับของการสิ้นสุด 

สรุปได้ว่า เปูาหมาย หมายถึง การที่สมาชิกทีมรับทราบและเข้าใจวัตถุประสงค์หรือ
เปูาหมายของงานที่ถูกต้องชัดเจนร่วมกัน โดยมีส่วนร่วมในการก าหนดและให้ความส าคัญกับ
เปูาหมายของส่วนรวม ซึ่งเปูาหมายเป็นเครื่องมือใช้บอกทิศทางการท างานเพ่ือความส าเร็จของทีม  
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ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตารางสังเคราะห์
โดยถือว่าเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical  Framework) ที่
ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัยจะ
พิจารณาใช้เกณฑ์ (Conceptual Framework) ต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ที่เสนอนี้ 
เมื่อน ามาท าเป็นตารางสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมายที่ส าคัญนักวิชาการหลาย
ท่านได้กล่าวถึงจะปรากฏดังตารางที่ 2.8 

 

ตารางท่ี 2.8  สังเคราะหต์ัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย 
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มีความชัดเจน            5  ก าหนด
วิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

มีความเฉพาะเจาะจง            1  
สอดคล้องกลยุทธ์องค์กร            2  
การมีเปูาหมายเดียวกัน            7  รับรู้และ

เข้าใจ
เปูาหมาย
ร่วมกัน 

เข้าใจเปูาหมาย            6  
ยอมรับวัตถุประสงค์ร่วมกัน            7  

มีความคาดหวังในการท างาน            1  ยึดมั่นใน
เปูาหมาย
การท างาน 

ยึดมั่นในการท างาน            5  
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ตารางท่ี 2.8  (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบ
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มีตารางเวลาท ากิจกรรม            4  ก าหนด
กรอบเวลา

แต่ละ
เปูาหมาย 

สามารถก าหนดกรอบเวลาได ้             2  
สร้างระบบการสะท้อนกลับ
ความก้าวหน้าของเปูาหมาย 

           2  

รวม 3 6 4 3 4 6 2 4 5 3 2 42   

 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์ มาสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย ได้ดังตาราง

ที่ 2.9 
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ตารางท่ี 2.9  การสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย 
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ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน            6 

รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน            9 

ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน            6 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย            6 

รวม 2 4 2 2 2 4 1 4 2 2 2 27 

 

จากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย พบว่า มีตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 27 ตัวบ่งชี้ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบในระดับสูง ที่ใช้ที่
ความถี่ตั้งแต่ 6 ขึ้นไป ได้ 4 ตัวบ่งชี้ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework) 
ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย  
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จากตัวบ่งชี้ข้างต้นสามารถสร้างตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย ได้ดังแสดงในภาพ
ที ่2.4 ดังนี้ 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
ภาพที่ 2.4  ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย 
 

จากภาพที่ 2.4 แสดงตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านเปูาหมายที่ได้จากการสังเคราะห์ทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) การรับรู้และเข้าใจเปูาหมาย
ร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 
 

ตัวบ่งชี้ขององคป์ระกอบด้านการสื่อสาร 
วิเชียร วิทยอุดม (2550, น. 225) ได้กล่าวไว้ว่า การสื่อสารที่ดีจะมีผลต่อการบริหารของ

ผู้จัดการและข้อมูลปูอนกลับจะช่วยให้ทีมงานมีความเข้าใจที่ถูกต้องเหมือน  ๆ กัน ซึ่งจะช่วยท าให้
ทีมงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูง และมีความรู้สึกมีความคิดเห็นร่วมกันในการท างาน 
อันเนื่องมาจากมีการสื่อสารที่ดีในทีมงาน 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, น. 153) ให้ความหมายของการสื่อสารของทีมงานว่าเป็น
เรื่องส าคัญและมีความจ าเป็นที่ต้องกระท าอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ท าให้ทีมงานได้มีการวางแผนการ
ท างานแก้ไขปัญหาร่วมกัน และแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ได้ ท าให้สมาชิกเกิดความ
รับรู้และสร้างความเข้าใจระหว่างกันได้มากข้ึน 

ทิศนา แขมมณี (2553, น. 69) ได้กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่
จะมาร่วมกันท างานนั้นจะต้องมีการสื่อความหมายต่อกันและกัน เพ่ือช่วยให้เกิดความเข้าใจในการ
ท างานร่วมกัน 

พิมพ์ลภัส ถ้วยอ่ิม (2553, น. 43) สรุปว่า การสื่อสารที่ดีสมาชิกในทีมจะต้องสื่อสารแบบ
เปิดเผย ระหว่างสมาชิกและระหว่างหัวหน้าทีมกับสมาชิก ซึ่งการสื่อสารที่ดี นอกจากจะท าให้ทุกคน

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน

เปูาหมาย 

ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 

การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 

ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 
 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 
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แลกเปลี่ยนข้อมูลและข่าวสารได้อย่างทั่วถึงแล้ว ยังช่วยส่งเสริมให้สัมพันธภาพในทีมให้มีมากยิ่งขึ้น
และหากไม่มีการสื่อสารเกิดข้ึน ความเป็นทีมก็จะสลายไปในที่สุด 

สุภาวดี แก้วส าราญ (2553, น. 44) ได้สรุปว่า การสื่อความหมายที่ท าให้เกิดความร่วมมือ
ประสานสัมพันธ์ที่ดี โดยมีตัวบ่งชี้ประกอบด้วย 

1. สมาชิกในกลุ่มได้สื่อสารกันอย่างอิสระเกี่ยวกับเรื่องในทีมงานและสภาพแวดล้อม
ภายนอก ท าให้สมาชิกรู้สึกว่ามีค่า มีความหมายต่อกลุ่มหรือทีมงาน 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมจะต้องส่งเสริมในทางบวกอย่ามีสภาพแตกแยก
เขา้ใจในทิศทางเดียวกัน 

3. สมาชิกต้องมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน คือ รู้จักตระหนักถึงความต้องการและการ
รับรู้ของเพ่ือนในกลุ่มปรับค่านิยมเข้าหากันได้อย่างกลมเกลียว เชื่อใจกันและกันและเข้าใจพฤติกรรม
ของบุคคลอื่น 

4. มีการรับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจและไว้ใจกัน 
5. สร้างสิ่งยึดเหนี่ยวร่วมกันเพื่อให้เกิดความผูกพัน เช่น สัญลักษณ์ของทีมงาน 
6. มีการก าหนดผลประโยชน์ตอบแทนแก่สมาชิกของทีมให้เป็นธรรมและทั่วถึงโดยเน้น

ผลประโยชน์ร่วมกัน 
7. ให้เกียรติและให้อภัยซึ่งกันและกัน 
อ านวย มีสมทรัพย์ (2553, น. 26) สรุปว่า การสื่อสาร หมายถึง การน าข้อเท็จจริง ความ

คิดเห็น อารมณ์ ความรู้สึกและสิ่งต่าง ๆ จากผู้ส่งไปยังผู้รับให้เกิดความเข้าใจโดยสามารถโต้ตอบ 
ตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผยท าให้เกิดความพึงพอใจต่อกันและสามารถท างานร่วมกันได้ส าเร็จ 
บรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิผล เช่น 

1. รับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจนและทั่วถึง 
2. เปิดเผยข้อมูลอย่างตรงไปตรงมาไม่มีปกปิด 
3. เปิดโอกาสให้มีการโต้เถียง 
4. แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 
5. การตรวจสอบข้อมูลเมื่อเกิดความสงสัย 
พจนารถ เจียมจิตร (2554, น. 25) สรุปได้ว่า การสื่อสารเป็นสิ่งที่ส าคัญของมนุษย์เพราะ

เป็นกระบวนการที่ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนแสดงความเข้าใจ ความคิด ของบุคคลในการบริหารงาน ผู้น า
ที่ดีจะต้องสามารถสื่อสารกับบุคคลภายในองค์กร เพ่ือทราบความคิดเห็นความรู้สึกของผู้อ่ืนและ
ถ่ายทอดแผนงานของตนเองให้กับอีกฝุายหนึ่งรับทราบ 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557, น. 256) ได้สรุปว่า การสื่อสาร หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูล
ข่าวสารของผู้น า และสมาชิกในการพูด การเขียน กิริยาท่าทาง ได้แก่ การพูดคุยอย่างเปิดเผยจริงใจ 
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การสนับสนุนให้มีการอภิปราย การวางแผนการท างานร่วมกัน การแลกเปลี่ยนข้อมูล การแสดงความ
คิดเห็นในหัวข้อ ปัญหาอย่างชัดเจน การส่งเสริมบรรยากาศการเชื่อมั่นและไว้วางใจให้สมาชิกท างาน
และรับผิดชอบร่วมกัน 

มงคล เกิดลาภ (2561, น. 60) การสื่อสาร หมายถึง การสื่อสารที่เป็นลักษณะส าคัญในการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นการน าข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึก และสิ่ง
ต่าง ๆ จากผู้ส่งไปยังผู้รับเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันโดยสามารถโต้ตอบ ตรวจสอบข้อสงสัยได้
อย่างเปิดเผย และเป็นการสื่อสารแบบสองทาง อันจะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อกันและสามารถ
ท างานร่วมกันได้ส าเร็จบรรลุเปูาหมายอย่างมีประสิทธิผล 

ปาร์เกอร์ (Parker, 1990, p. 85) ได้สรุปการสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) 
มีลักษณะที่สมาชิกภายในทีมสนับสนุนการสื่อสารที่เปิดเผย โดยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันอย่าง
จริงใจ มีความพร้อมช่วยเหลือผู้อ่ืน รับรู้ความอึดอัดใจของเพ่ือนร่วมทีม และตอบสนองในทางบวก
พ่ึงพาอาศัยกัน สร้างความผูกพันและมีความรับผิดชอบ 

โรมิก (Romig, 1996, p. 157) กล่าวถึง การติดต่อสื่อสารภายในทีม ดังนี้ 
1. ทีมต้องมีการสื่อสารที่ดีระหว่างบุคคล โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสองทาง 
2. ทีมต้องมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีมอย่างไม่เป็นทางการมากกว่าอย่างเป็น

ทางการ 
3. สมาชิกทีมต้องมีการรับฟังความคิดเห็นของกันและกัน 
4. ต้องมีการฝึกทักษะทั้งทางด้าน การฟัง การเข้าใจ 
5. มีการตรวจสอบความเข้าใจตรงกันระหว่างสมาชิกทีม 
ฮิลล์ และแมคแชน (Hill & Mcshane, 2008, p. 428) ได้ให้ความหมายของการ

ติดต่อสื่อสาร ว่าเป็นกระบวนการที่มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลและความเข้าใจระหว่างบุคคล 
บาร์เร็ต (Barrett, 2010, p. 5) ได้ให้ความหมายของการติดต่อสื่อสารว่าหมายถึง การถ่าย

โอนข้อมูลที่มีความหมายจากบุคคลหนึ่งถึงคนอ่ืน หรือถึงบุคคลหลายคนทั้งทางวัจนภาษาและ 
อวัจนภาษาซึ่งประกอบไปด้วย ผู้ส่ง ข้อความ ผู้รับ 

นอกจากนี้ยังมีนักการศึกษาให้แนวคิดเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารไว้ดังนี้ 
จอห์น (John, 2005, p. 422) ได้อธิบายถึงกระบวนการติดต่อสื่อสารว่าประกอบด้วย  

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1. ผู้ส่งข่าวสาร (Communicator) ในองค์การ ผู้ส่งข่าวสาร คือ พนักงานหรือผู้จัดการที่มี

ความคิด ความตั้งใจ ข้อมูลและวัตถุประสงค์ในการสื่อสาร 
2. ข่าวสาร (Message) ผลของการใส่รหัสคือข่าวสาร วัตถุประสงค์ของผู้ส่งสาร แสดงออก

ในรูปของข่าวสาร ทั ้งการสื่อสารโดยใช้วัจนภาษาและอวัจนภาษา 
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3. ตัวกลาง (Medium) คือสิ่งที่เป็นตัวกลางเพ่ือเป็นช่องผ่านข้อความในหลายทาง รวมทั้ง
การสื่อสารแบบต่อหน้า การใช้โทรศัพท์ การประชุมกลุ่ม บันทึกช่วยจา ถ้อยแถลงนโยบาย ระบบ 
การให้รางวัล ตารางการผลิตและการคาดการณ์การขาย 

4. ผู้รับข่าวสาร (Receiver) เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับข่าวสารโดยตรง 
5. ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) 
รอบบินส์ (Robbins, 2005, p. 300) ได้อธิบายถึงการติดต่อสื่อสารว่าประกอบด้วย  

8 องค์ประกอบ ได้แก่ 
1. ผู้ส่งสาร (Sender) หมายถึง ผู้ส่งข่าวสารจะเริ่มต้นส่งข่าวสารโดยใส่รหัสความคิด 
2. การใส่รหัส (Encoding) หมายถึง การแปลงข่าวสารที่ต้องการส่ง 
3. ข่าวสาร (The Message) หมายถึง ผลิตภัณฑ์ทางกายภาพจากการใส่รหัสของผู้ส่ง

ข่าวสาร โดยการพูด การเขียน 
4. ช่องทาง (The Channel) เป็นตัวกลางของข่าวสารโดยการติดต่อสื่อสารอย่างเป็น

ทางการ และไม่เป็นทางการ 
5. การถอดรหัส (Decoding) การถอดรหัสข่าวสารที่ได้รับเพื่อให้เกิดความเข้าใจ 
6. ผู้รับข่าวสาร (Receiver) เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับข่าวสารโดยตรง 
7. สิ่งรบกวน (Noise) หมายถึง สิ่งรบกวนในการติดต่อสื่อสาร ทาให้ข่าวสารถูกบิดเบือน 
8. การปูอนข่าวสารย้อนกลับ (Feedback) เป็นการตรวจสอบเกี่ยวกับวิธีการที่ประสบ

ความสาเร็จในการถ่ายโอนข่าวสารตามวัตถุประสงค์ท่ีได้ตั้งใจไว้ 
ดาร์ฟ (Daft, 2011, p. 445) ได้อธิบายไว้ว่ากระบวนการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย 

ส่วนส าคัญ 2 ส่วน คือ 
1. ผู้ส่งสาร (Sender) คือ ผู้ที่มีความประสงค์ในการถ่ายทอดความคิดหรือแนวคิดเสาะหา

ข้อมูล แสดงความคิดและอารมณ์ต่อคนอ่ืน 
2. ผู้รับข่าวสาร (Receiver) เป็นบุคคลที่รับข้อมูล ผู้ส่งข่าวสารใส่รหัสความคิด โดยการ

เลือกสัญลักษณ์ที่จะส่งข้อความ ข้อความ (Message) เป็นข้อมูลในการส่งไปยังผู้รับข้อความส่งผ่าน 
ช่องทาง (Channel) โดยผ่านทางโทรศัพท์ อีเมล์ หรือการพูดคุยต่อหน้าผู้รับข่าวสาร ถอดรหัส 
(Decodes) ในการตีความหรือแปลความหมายของข่าวสาร การใส่รหัสและการถอดรหัส เป็นสิ่งที่มี 
ความผิดพลาดสาหรับการสื่อสารเนื่องจากความรู้ทัศนคติ และภูมิหลัง ทาให้เกิดสิ่งรบกวน (Noise) 
ในการตีความ สุดท้ายการให้ข้อมูลย้อนกลับ (Feedback) เกิดขึ้ นเมื่อผู้รับข่าวสารตอบรับจากผู้ส่ง 
ข่าวสารโดยการให้ข้อมูลย้อนกลับ ถ้าไม่มีการให้ข้อมูลย้อนกลับเรียกว่า เป็นการติดต่อสื่อสารทางเดียว  
และถ้ามีการให้ข้อมูลย้อนกลับเรียกว่า เป็นการติดต่อสื่อสารสองทาง 
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กรีนเบิร์ก (Greenberg, 2011, pp. 349-356) ได้สรุปการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
มีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. ใช้ข้อความที่มีความชัดเจน โดยหลีกเลี่ยงข้อความที่เข้าใจเฉพาะกลุ่ม 
2. มีความคงที่ในสิ่งที่พูดและกระท า 
3. เป็นผู้มีความกระตือรือร้น สนใจฟัง โดยผู้ฟังที่ดีจะใช้ค าถามในกรณีที่ไม่เข้าใจ เนื้อหา 

สนใจฟังโดยไม่ขัดจังหวะผู้พูด 
4. หลีกเลี่ยงข้อมูลที่มีมากเกินไป ไม่ส่งข้อมูลจ านวนมาก 
5. ให้และรับข้อมูลโดยการสะท้อนกลับ ซึ่งมีลักษณะดังนี้ การย้อนกลับข้อมูลแบบ  

360 องศา การให้ข้อเสนอแนะที่เป็นทางการ ประชุมที่ไม่เป็นทางการ การส ารวจความพึงพอใจของ 
พนักงาน 

6. ให้การส่งเสริมสนับสนุน โดยมีลักษณะคือ สนใจปัญหาแต่ไม่สนใจบุคคล มีความจริงใจ 
สนับสนุนให้มีการสนทนาดาเนินการต่อไป 

ภารดี อนันต์นาวี (2555, น. 140-141) ชี้ ให้เห็นว่าระบบการติดต่อสื่อสาร มีองค์ประกอบ 
ทีส่ าคัญอยู่ 4 ประการ 

1. ผู้ส่งหรือผู้สื่อสาร (Sender or Source) หมายถึง ผู้เริ่มการติดต่อ หรือเป็นแหล่ง
ข่าวสาร ซึ่งท าหน้าที่ส่งข่าวหรือกระจายข่าวสาร ลักษณะของผู้ส่งแบ่งออกเป็น 2 ลักษณะ คือ บุคคล
คนเดียว และกลุ่มบุคคล ผู้ส่งนี้จะต้องรู้จักใช้วิธีการใส่รหัส หมายถึง รู้จักใช้สัญญาณต่าง ๆ เช่น 
ภาษาพูด อักษร กริยาท่าทาง เป็นต้น การที่ผู้ส่งจ าเป็นต้องวิธีใส่รหัส เนื่องจากบางครั้งระบบสังคม
และวัฒนธรรมที่ต่างกัน ใช้สัญลักษณ์ต่างกัน สิ่งที่มีอิทธิพลต่อตัวผู้ส่ง ได้แก่ 

1.1 ความรู้ของผู้ส่ง 
1.2 ความช านาญในการสื่อสารของผู้ส่ง 
1.3 ทัศนคติของผู้ส่ง 
1.4 ระบบสังคมและวัฒนธรรม ตลอดจนสถานะในสังคม 

2. ข่าวสาร (Message) หมายถึง สิ่งที่ผู้ส่งต้องการให้ผู้รับเข้าใจตรงกับผู้ส่ง ซึ่งอาจมิใช่
ค าพูด หรือตัวอักษรเท่านั้นแต่ครอบคลุมไปถึงสิ่งต่าง ๆ ด้วย เช่น กิริยาท่าทาง ค าพูดหรือภาษาสิ่งที่
ตีพิมพ์ สัญลักษณ์อ่ืน ๆ ช่องทาง 

3. วิธีการ (Channel) หมายถึง วิถีทางที่จะน าเอาข่าวสารไปสู่ผู้รับ บางครั้งเรียกว่า “สื่อ
การติดต่อสื่อสาร” 

4. ผู้รับ (Receiver) หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่เป็นเปูาหมายของการสื่อสาร ซ่ึง 
ส่วนใหญ่ ผู้ส่งจะมีจุดประสงค์ให้ผู้รับเกิดความพอใจในข่าวสาร ผู้รับจะต้องมีการแปรรหัสอย่าง
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ถูกต้องด้วย โดยทั่วไปสิ่งที่มีอิทธิพลต่อผู้รับก็เช่นเดียวกัน คือ ความรู้ของผู้รับเอง ความช านาญในการ
แปลความหมาย เจตคติของผู้รับต่อผู้ส่ง และต่อข่าวสารระบบสังคมและวัฒนธรรมของผู้รับ 

สรุปว่า การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การส่งสารและรับสารระหว่างสมาชิก เป็นกระบวนการ
ที่ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนแสดงความเข้าใจ ความคิด ของบุคคล โดยสามารถตอบข้อสงสัยอย่างเปิดเผย 
เข้าใจตรงกัน และส่งเสริมสัมพันธภาพในทีมให้มีมากยิ่งข้ึน 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตารางสังเคราะห์
โดยถือว่าเป็นตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical  Framework) ที่
ผู้วิจัยจะพิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual 
Framework) ต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ที่เสนอนี้ เมื่อน ามาท าเป็นตารางสังเคราะห์ 
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสารที่ส าคัญนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงจะปรากฏดังตารางที่ 
2.10 
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ตารางท่ี 2.10  สังเคราะหต์ัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
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บ่ง

ชี้ 

มีความคิดเห็นร่วมกัน                   7  มีการ
สื่อสารแบบ

เปิดเผย 
เปิดเผยข้อมูล                   9  
สื่อสารกันอย่างอิสระ                   5  
มีการแลกเปลีย่น
ข้อมูล 

 
 

  
 
 
 
  

         
13 

 มีการแลก 
เปลี่ยน
ข้อมูล ข้อความชัดเจน                   4  

สื่อความหมาย                   12  
เชื่อใจกันและกัน                    3  มี

ปฏิสัมพันธ์
กันระหว่าง
สมาชิกทีม 

เข้าใจพฤติกรรม
บุคคลอื่น 

  
  

 
  

           
2 

 

มีความสมัพันธ์
ทางบวก 
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5 

 

ปรับค่านิยมเข้าหากัน                   6  รับฟังความ
คิดเห็นด้วย
ความจริงใจ 

รับฟังความคิดเห็น
ด้วยความจริงใจ 

     
             

7 
 

มีการตรวจสอบข้อมลู                   4  
รวม 3 6 2 7 6 7 3 7 3 6 6 2 2 3 3 4 3 5 77   

 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์มาสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร  

ได้ดังตารางที่ 2.11  
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ตารางท่ี 2.11  การสรุปตัวบง่ชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
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มีการสื่อสารแบบเปิดเผย                   17 
มีการแลกเปลีย่นข้อมูล                   16 
มีปฏิสมัพันธ์กันระหว่าง
สมาชิกทีม 

                  
7 

รับฟังความคิดเห็นด้วย
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รวม 2 4 2 4 3 3 2 4 2 4 4 2 1 2 2 2 3 3 49 
 
จากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร พบว่า มีตัวบ่งชี้ของ

องค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 49 ตัวบ่งชี้ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถี่ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์กอบในระดับสูง ในที่ใช้
ที่ความถี่ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป ได้ 4 ตัวบ่งชี้ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดในเพื่อการวิจัย (Conceptual 
Framework) ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 
จากตัวบ่งชี้ข้างต้นสามารถสร้างตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร ได้ดังแสดงใน

ภาพที่ 2.5  
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ภาพที่ 2.5 ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร 

 
จากภาพที่ 2.5 แสดงตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสารที่ได้จากการสังเคราะห์

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการแลกเปลี่ยน
ข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

 
ตัวบ่งชี้ขององคป์ระกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ์ (2549, น. 22) กล่าวถึง การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนในการ

สร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันจะมีบุคคลอยู่สองฝุาย คือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความ
ร่วมมือจะเกิดขึ้นได้เมื่อฝุายผู้ให้เต็มใจและยินยอมจะให้ความร่วมมือ เหตุผลที่ให้ขาดความร่วมมือ 
ไม่ช่วยเหลือกันก็คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่ า สัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์
ของทั้งฝุายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกับวิธีการท างาน ขาดความพร้อมกับความร่วมมือ หรือเพราะ 
ไม่รับผิดชอบงานของส่วนรวม 

สมิต สัชฌุกร (2551) ให้ความหมายของ ความร่วมมือ คือ พฤติกรรมของบุคคล หรือ 
คนอื่นในหน่วยงานหรือองค์กรในทางต่าง ๆ ที่ท าร่วมกันด้วยความเต็มใจของแต่ละคนในการช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551, น. 80) ได้กล่าวถึง การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขันว่า
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการท างานตามขอบเขตและบทบาทหน้าที่ของตนเพ่ือสามารถน าไปสู่
ความก้าวหน้า การริเริ่มสร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ จะช่วยให้การท างานเป็นทีมได้ดี
ขึ้นเนื่องจากสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทีมในลักษณะมีชีวิตชีวา มีพลวัตท าให้เป็นการเสริมสร้าง
พฤติกรรมของการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงานได้เป็นอย่างดี 

เกรแฮม และไรท์ (Graham & Wright, 1999) ได้ศึกษาความหมายของความร่วมมือจาก
การสอบถาม ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ โดยการศึกษาว่าจะน าความร่วมมือสู่การปฏิบัติได้อย่างไร 

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน

การสื่อสาร 

มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 
 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 
 

รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 
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รวมทั้งได้น าผลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาใช้ในการสร้างตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ สร้างแบบวัดความ
ร่วมมือ ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ความร่วมมือหมายถึง การท างานร่วมกันและการมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
การวางแผน การแบ่งปัน และการบรรลุเปูาหมายของกิจกรรม ส่วนตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ 
ประกอบด้วย 1) การวางแผน (Planning) 2) การแบ่งปัน (Sharing) และ 3) การด าเนินการเพ่ือให้
บรรลุเปูาหมาย (Goal Achieving Activities) 

Weltch & Tulbert (2000) ได้ท าการวิจัยและสรุปว่า องค์ประกอบของความร่วมมือมี  
4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การประนีประนอมเพ่ือให้เกิดการเคารพความคิดใหม่และการเปลี่ยนแปลง 
2) การสื่อสารที่ประกอบด้วยการฟังและการเสนอความคิด ความรู้สึก 3) การแก้ปัญหาที่มีการระบุ
ความต้องการ ความจ าเป็น การระดมสมอง การปรับสิ่งที่ได้เพ่ือใช้ในการสร้างแผนปฏิบัติการ และ
การประเมิน และ 4) การพัฒนาแผนปฏิบัติการและการประเมินการปฏิบัติการ  

Mesa Public School (2003) เสนอว่า ตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ ประกอบด้วย 1) การ
ค้นคว้า และรวบรวมสารสนเทศ 2) การตรงต่อเวลา 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ 4) การมีส่วนร่วมในการ
ประชุมกลุ่ม และ 5) การร่วมมือกับทีม  

Plymouth State University (2003) กล่าวถึงการร่วมมือว่าเป็นความสามารถในการ
สนับสนุนเพ่ือนร่วมงานและท างานกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุ่งไปสู่เปูาหมายร่วมกัน และ 
ตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ ประกอบด้วย 1) ความมุ่งมั่นพยายามที่จะร่วมมือ 2) การสื่อสารอย่างมี 
ประสิทธิภาพและการสื่อสารที่แสดงการเคารพผู้อ่ืน 3) การแสวงหาและสนับสนุนความเห็น ร่วมกัน
ของกลุ่ม การตระหนักและรับรู้งานของผู้อ่ืน 4) การตั้งเปูาหมายและจัดล าดับความส าคัญ ร่วมกับ
ผู้อื่น และ 5) การท าตามสัญญาที่ได้ให้ไว้กับผู้อ่ืน 

Sandiego State University’s College of Education (2003) ได้น าเสนอองค์ประกอบ 
ของความร่วมมือ ดังนี้ 1) การมีส่วนช่วยเหลือแบ่งปัน (Contribution) 2) การรับผิดชอบ (Taking 
Responsibility) และ 3) การมองเห็นคุณค่าความเห็นของผู้อ่ืน (Valuing Other’s Viewpoint) โดย
ที่การช่วยเหลือแบ่งปันเป็นการค้นหาและรวบรวมสารสนเทศ การแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร การตรงต่อ  
เวลา ส่วนการรับผิดชอบเป็นการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย การมีส่วนร่วมในการ
ประชุม ส่วนการมองเห็นคุณค่าความเห็นของผู้อ่ืนเป็นการรับฟังความเห็นของสมาชิกคนอ่ืน การ
ร่วมมือกับสมาชิกในทีม และการตัดสินใจด้วยความยุติธรรม 

สรุปว่า การสร้างความร่วมมือ หมายถึง การสร้างความเข้าใจ การตกลงความร่วมมือของ
ทุกฝุาย ด้วยความเต็มใจของการท างาน มีส่วนร่วมในกิจกรรม การวางแผน เพ่ือมุ่งสู่เปูาหมายร่วมกัน
อย่างมีประสิทธิภาพ 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่ได้จากนักวิชาการต่าง ๆ ผู้วิจัยได้น ามาแสดงในตารางสังเคราะห์
โดยถือว่าเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี (Theoretical Framework) ที่ผู้วิจัยจะ
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พิจารณาใช้เกณฑ์เพ่ือก าหนดเป็นองค์ประกอบตามกรอบแนวคิดเพ่ือการวิจัย (Conceptual 
Framework) ต่อไป จากแนวคิดของนักวิชาการต่าง ๆ ที่เสนอนี้ เมื่อน ามาท าเป็นตารางสังเคราะห์ 
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ ที่ส าคัญนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง 
จะปรากฏดังตารางที่ 2.12 

 
ตารางท่ี 2.12  สังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
 

ตัวบ่งชี้ของ 
องค์ประกอบด้านการสร้าง 

ความร่วมมือ 
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ตัว
บ่ง

ชี้ 

ริเริม่สรา้งสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ         3  การสร้าง
แรงจูงใจใน
การท างาน 

เห็นคุณคา่ความเห็นของผู้อื่น         3  
การประนีประนอม         3  
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน         4  การส่งเสริม

การมีส่วน
ร่วม 

เสรมิสร้างความร่วมมือในทีมงาน         4  
มีส่วนร่วมตามบทบาทหนา้ที่         6  
รับผิดชอบต่อหนา้ที่          5  การปฏิบัติ

ตามหน้าท่ี การตระหนักและรับรู้งานของผู้อื่น         2  
มีสร้างแบบวัดความร่วมมือ         2  การ

ประเมินผล
การ

ด าเนินงาน 

มีการด าเนินการตามแผนงาน         5  
พัฒนาแผนปฏิบัติ ประเมินการ
ปฏิบัติการด้วยความยุติธรรม 

        4  

รวม 5 4 7 6 6 4 6 8 46   

 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสังเคราะห์มาสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความ

ร่วมมือ ได้ดังตารางที่ 2.13  
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ตารางท่ี 2.13  การสรุปตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
 

ตัวบ่งชี้ของ 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
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การสร้างแรงจูงใจในการท างาน         5 
การส่งเสริมการมีส่วนร่วม         7 
การปฏิบัติตามหน้าที่         8 
การประเมินผลการด าเนินงาน         7 

รวม 3 3 4 3 3 3 4 4 27 
 

จากการสังเคราะห์ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ พบว่า มี
องค์ประกอบเชิงทฤษฎี จ านวน 27 ตัวบ่งชี้ แต่การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้หลักเกณฑ์ในการ
พิจารณาจากความถ่ีของตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบที่นักวิจัยส่วนใหญ่เลือกเป็นองค์ประกอบในระดับสูง 
ที่ใช้ที่ความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป ได้ 4 ตัวบ่งชี้ ที่จะใช้เป็นกรอบแนวคิดในเพื่อการวิจัย (Conceptual 
Framework) ในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

ตัวบ่งชี้ที่ 1 การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
ตัวบ่งชี้ที่ 2 การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 
ตัวบ่งชี้ที่ 3 การปฏิบัติตามหน้าที่ 
ตัวบ่งชี้ที่ 4 การประเมินผลการด าเนินงาน 
 
จากตัวบ่งชี้ข้างต้นสามารถสร้างตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ได้ดังแสดง

ในภาพที่ 2.6 ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.6  ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
 

จากภาพที่  2.6 แสดงตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือที่ได้จากการ
สังเคราะห์ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องซึ่งประกอบด้วย 1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 2) การ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการด าเนินงาน  
 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับองค์กรสมรรถนะสูง 

แนวคิดเก่ียวกับองค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 2.3.1) ความหมายขององค์กรสมรรถนะ
สูง 2.3.2) องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

2.3.1 ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 
พสุ เดชะรินทร์ (2550, น. 9) ได้ให้ความหมายขององค์กรที่มีสมรรถนะสูงไว้ว่า เป็น

องค์กรที่เก่ง มีการวางแผนรองรับกับสภาวะต่าง ๆ มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่จะกระทบกับการ
ท างานรอบด้าน มีมุมมองที่ท าให้ปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและมี
คุณภาพ ผลงานเป็นที่ยอมรับ 

กระทรวงพลังงาน (2550) ได้กล่าวถึงความหมายของ องค์กรสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) หมายถึง องค์กรที่เก่งมีแผนรองรับกับสภาวะต่าง ๆ อย่างชัดเจน  
มีการวิเคราะห์สถานการณ์ที่สามารถกระทบต่อการท างานจากรอบด้านทุกมุมมอง ท าให้สามารถ
ปฏิบัติภารกิจบรรลุตามวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตรงตามเวลา และคุณภาพของผลงาน 
ดีเยี่ยม เป็นที่ยอมรับและมีเกณฑ์ในการพิจารณา เพ่ือก้าวเข้าสู่องค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย  
7 มิติ ดังนี้ การน าองค์กร การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์และกลยุทธ์ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ
และผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การวัด การวิเคราะห์ การจัดการความรู้ การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล การ
จัดการกระบวนการและผลลัพธ์การด าเนินการ 
  

ตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบด้าน
การยอมรับนับถือ 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

การปฏิบัติตามหน้าที่ 

การประเมินผลการด าเนินงาน 
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กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์ (2552, น. 19) กล่าวว่า การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูงต้องเป็น
องค์กรที่มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบบังคับบัญชาที่เข้มข้นจนเกินไปเพ็ตติกริล และวิปป์ ( Pettigrew & 
Whipp, 1991) ได้ให้ความหมายขององค์กรที่มีสมรรถนะสูงไว้ว่า เป็นองค์กรที่มีความสามารถในการ
ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ่ ๆ ได้ 

ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2553) ได้สรุปความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงไว้ว่า 
เป็นองค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยผลิตสินค้าและ
บริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถดึงส่วนดีของบุคลากรมาใช้และรักษาองค์กรให้นานที่สุด โดย
องค์กรสมรรถนะสูงจะมีความคล่องตัวสามารถปรับปรุงการด าเนินงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว มีกระบวนการท างาน เทคโนโลยีและบุคลากรที่สอดประสานกันเป็นอย่างดี  

สุธี ทุวิรัตน์ (2553) กล่าวว่า องค์กรสมรรถนะสูง คือ องค์กรที่มีการพัฒนาโดยเน้น
การใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม และการปรับเปลี่ยนรูปแบบกระบวนการท างาน เพ่ือให้คนท างานได้ดีขึ้น 
มีประสิทธิภาพ และคุณภาพมากข้ึน 

นิสดารก์  เวชยานนท์ (2554) ได้กล่าวถึงองค์กรที่จะเป็น องค์กรสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ต้องมีพนักงานที่มีทั้งความสามารถและความผูกพันอย่างเหนียวแน่น
มั่นคง คือ ความสามารถที่สูงหรือสมรรถนะขององค์กรจะเกิดขึ้นไม่ได้ถ้าไม่มีพนักงานที่มีความรู้
ความสามารถ อีกประการหนึ่งคือจะมีความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่ างดี 
มีความสามารถในการปรับตัวสูงและสามารถจัดการกับการเปลี่ยนแปลงสูงด้วย  นอกจากนี้องค์กร 
HPO ยังเป็นองค์กรที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างและรูปแบบการท างานเพื่อ
สนับสนุนให้เกิดผลงานที่สูงด้วย 

วรพิชญ์ ลิขิตายน (2559, น. 14) ได้สรุปว่า องค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง 
1. องค์กรที่ประสบความส าเร็จอย่างยั่งยืนในการด าเนินงานให้บรรลุวัตถุประสงค์

โดยผลิตสินค้าและบริการได้อย่างมีคุณภาพ 
2. สามารถดึงส่วนที่ดีที่สุดของบุคลากรมาใช้และรักษาคนที่ดีทีสุ่ดไว้ได้ 
3. เป็นองค์กรที่มีความคล่องตัว สามารถปรับปรุงการด าเนินงานให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว 
4. มีกระบวนการท างาน เทคโนโลยี และลักษณะคนที่มีความสอดคล้องกัน 
ตติยา พนมวัน ณ อยุธยา (2560, น.17) กล่าวว่า การเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง 

คือ องค์กรที่สามารถปรับตัวและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมได้อย่างรวดเร็ว 
สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ พนักงานและผู้บริหารมีการท างานร่วมกัน มีเปูาหมาย
ร่วมกันเพื่อน าองค์กรไปยังภารกิจหรือวิสัยทัศน์ที่องค์กรตั้งไว้ 
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ธนัตถ์พร โคจรานนท์ (2562, น. 68) องค์กรที่มีสมรรถนะสูง หมายถึง องค์กรที่
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน สามารถใช้ทรัพยากรขององค์กรอย่างคุ้มค่าด้วยการออกแบบ
องค์กรให้สามารถน าสมรรถนะที่ดีที่สุดของบุคลากร เพ่ือสร้างความร่วมมือไปในทิศทางสู่ความส าเร็จ
ในการด าเนินการ สามารถสร้างผลประกอบการที่มีประสิทธิภาพสูง ตอบสนองความต้องการของ
ลูกค้า ผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ตลอดจนสร้างความพอใจแก่บุคลากรอย่างยั่งยืน 

ฮอลเบกี้ (Holbeche, 2005) ได้กล่าวถึง องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance 
Organization) คือ องค์กรที่มีความสามารถในการเปลี่ยนแปลง เป็นองค์กรแห่งนวัตกรรม สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยไม่ยึดระบบการบังคับบัญชาที่เข้มข้นจนเกินไป กระตุ้นให้คนใน
องค์กรสร้างวัฒนธรรมองค์กรโดยระบบการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลภายในองค์กร 

บายเทนดิจค (Buytendijk, 2006) ได้กล่าวถึงองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance  
Organization) เป็นองค์กรที่สามารถเข้าใจ และเข้าถึงตลาดก่อนองค์กรอื่น สามารถรักษาพนักงาน 
ที่มีความสามารถสูง และสามารถรับมือกับแรงกดดันต่าง ๆ ได้ท้ังจากภายในและภายนอกองค์กรได้ดี 

บลังชาร์ด (Blanchard, 2007) ได้กล่าวถึงความหมายของ องค์กรสมรรถนะสูง  
ที่ Carew ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ว่าเป็นองค์กร 
ที่ไม่ว่าเวลาจะผ่านไปนานเท่าใด องค์กรยังคงผลิตผลลัพธ์ที่มีความโดดเด่นในระดับสูงสุด เพ่ือสร้าง
ความพึงพอใจแก่บุคคลและการมุ่งม่ันต่อความส าเร็จขององค์กรอย่างต่อเนื่องยาวนาน 

วาล (Waal, 2007) ได้กล่าวถึงองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization)  
คือ องค์กรที่มีการบรรลุผลทางการเงินที่ดีกว่ากลุ่มที่เปรียบเทียบกัน โดยการจัดโครงสร้าง การจัดการ
ที่รวมกันและวางแนวทางโดยการพัฒนาความสามารถหลักอย่างต่อเนื่องและโดยการปฏิบัติต่อลูกจ้าง
เหมือนเป็นทรัพย์สินหลักอย่างแท้จริง จ าแนกหลักของ High Performance Organization ที่มีผล
ต่อพฤติกรรมของคนในองค์กรเป็น 4 ปัจจัย คือ วัฒนธรรมองค์กร โครงสร้างองค์กร (โครงสร้างที่เป็น
ทางการ ระบบ กระบวนการ นโยบาย กลยุทธ์ การออกแบบองค์กรเทคโนโลยี) ความเป็นผู้น าของ
องค์กร ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมภายนอก (องค์กรคู่แข่ง องค์กรเปรียบเทียบ องค์กรสาธารณะและ
ทางกฎหมาย ลูกค้า ผู้จัดหา ผู้ร่วมงาน) และเสนอปัจจัยส าคัญ ส าหรับการเป็น High Performance  
Organization) ประกอบด้วย แบบองค์กร (Organizational Structure) กลยุทธ์ (Strategy) การจัด
กระบวนการ (Process Management) เทคโนโลยี (Technology) ความเป็นผู้น า (Leadership) 
ปัจเจกบุคคล และบทบาท (Individual & Roles) วัฒนธรรม (Culture) ความสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม
ภายนอก (External Orientation) 

เคริว และคนอ่ืน ๆ (Carew, et al., 2015) ให้ความหมายขององค์กรสมรรถนะสูง 
คือ องค์กรที่ประสบความส าเร็จ ในการด าเนินงานติดต่อกันเป็นเวลานาน มีความมุ่งมั่นต่อความส าเร็จ 
บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับสูง และมีพันธสัญญาที่จะไปสู่ความส าเร็จ 
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พสุ เดชะรินทร์ (2562) กล่าวถึงองค์กรสมรรถนะสูงโดยระบุว่า OKR ที่ย่อมาจาก 
Objective and Key Results  ซึ่งเป็นเทคนิคในการตั้งเปูาหมายการท างานวิธีหนึ่ง ซึ่งจริง ๆ ไม่ได้
เป็นวิธีที่ใหม่ มีการน ามาใช้ที่ Intel ตั้งแต่ทศวรรษที่ 1970 หลังจากนั้นในปี 1999 มีการน ามาใช้ที่ 
Google แล้วก็กระจายไปตามบริษัทที่เป็น Tech Company ต่าง ๆ กันมากขึ้น โดยบริษัทต่าง ๆ ใช้ 
OKR เพ่ือก าหนดและสื่อสารเปูาหมาย และผลลัพธ์ที่คาดหวังให้กระจายไปทั่วทั้งองค์กร โดยมี
วัตถุประสงค์หลักที่จะท าให้เปูาหมายของบริษัท ของหน่วยงานต่าง ๆ และของแต่ละบุคคลมีความ
เชื่อมโยงและสอดคล้องกัน รวมทั้งเชื่อมโยงและสอดคล้องกับผลลัพธ์ที่สามารถวัดผลได้อย่างชัดเจน 
OKR ช่วยท าให้พนักงานทุกคนรู้ว่าอะไรคือสิ่งที่องค์กรคาดหวังจากพวกเขา อีกทั้ง OKR นั้นจะต้อง
เป็นที่เปิดเผยทั่วไป ทุกคนสามารถท่ีจะเห็นและดูของคนอ่ืนได้ ท าให้ทุกคนไปในทิศทางเดียวกัน และ
รู้ว่าทุกคน (หรือแต่ละคน) ก าลังให้ความส าคัญหรือมุ่งเน้นในสิ่งใด การท า OKR นั้นเริ่มจากการ
ก าหนดวัตถุประสงค์หรือ Objectives ก่อน โดยควรก าหนดประมาณ 3-5 วัตถุประสงค์ต่อองค์กร 
หรือ ต่อกลุ่ม หรือ ต่อบุคคล วัตถุประสงค์ภายใต้ OKR นั้นจะต้องมีความท้าทาย อาจเป็นเชิงคุณภาพ 
จากนั้นส าหรับแต่ละวัตถุประสงค์ก็ให้ก าหนดผลลัพธ์ที่ส าคัญหรือ Key Results โดยแต่ละ
วัตถุประสงค์มีผลลัพธ์ส าคัญได้ไม่เกิน 3-4 ประเด็น โดยผลลัพธ์ส าคัญนั้นจะต้องวัดได้ บรรลุได้
หลักการที่ส าคัญของ OKR ประกอบด้วย 1) วัตถุประสงค์ที่ไม่เยอะ เพราะจะท าให้ทุกคนมุ่งไปในสิ่งที่
ส าคัญ บริษัทหนึ่งควรมี OKR เพียงแค่ 3-5 ประการเท่านั้น และแต่ละวัตถุประสงค์ก็จะมีผลลัพธ์หลัก
ไม่เกิน 5 ประการต่อวัตถุประสงค์ 2) วัตถุประสงค์มาจากข้างล่าง เพ่ือให้เกิดความผูกพันและยอมรับ 
ดังนั้นบุคคลหรือทีม ควรจะมีส่วนในการคิดและเสนอ OKR ของตนอย่างน้อยครึ่งหนึ่ง เนื่องจากถ้า 
OKR ของทีมและบุคคลถูกก าหนดมาจากระดับบนทั้งหมด แรงจูงใจก็จะหายไป 3) เน้นความยืดหยุ่น 
โดยเฉพาะเมื่อสภาวะแวดล้อมธุรกิจเปลี่ยนไป OKR ควรจะได้รับการปรับเปลี่ยนให้เหมาะสมแม้จะยัง
ไม่ครบปีหรือสิ้นรอบที่ก าหนด 4) กล้าที่จะล้มเหลว โดยวัตถุประสงค์ที่ก าหนดนั้นควรจะต้องท้าทาย
ในลักษณะของ Stretched Goals 5) ไม่ผูกกับระบบประเมินผล และไม่เชื่อมกับโบนัส เนื่องจาก 
OKR เป็นระบบที่ช่วยน าทางส าหรับบุคลากรและองค์กร เป็นเครื่องมือที่กระตุ้นให้กล้าเสี่ยงและท า 
สิ่งใหม่ ๆ แต่ไม่ควรเป็นเอกสารส าหรับใช้ในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

จากความหมายขององค์กรสมรรถนะสูงที่กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า องค์กร
สมรรถนะสูง คือ องค์กรที่มีความสามารถโดดเด่นในการสร้างมาตรฐานการท างาน มุ่งเน้นผลส าเร็จใน
ระยะยาว และคงไว้ในความสามารถทางการแข่งขันที่เป็นเลิศ ซึ่งการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงนั้น
จะต้องมีการใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสม วิเคราะห์ผลกระทบต่อการท างานรอบด้านและมีแผนรองรับกับ
สภาวะต่าง ๆ อย่างชัดเจน สามารถปฏิบัติภารกิจบรรลุวัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 
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2.3.2 ความส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง 
ส่วนส าคัญในการน าไปสู่ผลสัมฤทธิ์ ต้องปฏิบัติตามแนวทางปัจจัยแห่งความส าเร็จ 

ซ่ึงประกอบด้วย 
1. ความพร้อมขององค์กรในการบริหารจัดการ ได้แก่ การก าหนดให้สถานศึกษา 

ทุกระดับจัดท าแผนปฏิบัติราชการประจ าปีที่มีกรอบทิศทางการด าเนินงาน ประกอบด้วย วิสัยทัศน์ 
พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ เปูาประสงค์ กลยุทธ์ ตัวชี้วัด ค่าเปูาหมายและกรอบแผนตามโครงการ 
รายละเอียด ด้านงบประมาณ และแนวทางการติดตามประเมินผลตามแผน นอกจากนี้ อาจต้องมี 
แผนเฉพาะกิจขององค์กร เช่น แผนพัฒนาวิชาการ แผนพัฒนาคุณธรรมจริยธรรม แผนพัฒนาวิชาชีพ 
แผนพัฒนาสุขภาพ พลานามัย เป็นต้น 

2. การบริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาและ
สถานศึกษา ต้องน าแนวทางการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change Management) แผนจัดการ
ความรู้ (KM Active Plan) มาใช้ในการพัฒนาองค์กร เป็นต้น 

3. การเสริมสร้างวัฒนธรรม ค่านิยมในการท างานที่เน้นผลผลิตผลลัพธ์เพื่อ
ประชาชน บุคลากรในองค์กรทุกระดับทุกคนได้รับการเสริมสร้างให้มีวัฒนธรรมและค่านิยมในการ
ปฏิบัติราชการ โดยมุ่งสร้างประโยชน์ให้ประชาชนและประเทศชาติ มีทัศนคติและอุดมการณ์เพ่ือ
ส่วนรวมมีความซื่อสัตย์ สุจริต มีจรรยาบรรณในวิชาชีพ มีระเบียบวินัย มีคุณธรรม มีจิตบริการ เป็นที่
เชื่อถือศรัทธาของประชาชน เป็นมิตรกับประชาชน พร้อมให้ความช่วยเหลือยุติธรรมไม่เลือกปฏิบัติ
และมั่นคงในอารมณ์ ท าหน้าที่ด้วยความรับผิดชอบเป็นที่พ่ึงของประชาชนได้ มีความกระตือรือร้นที่
จะอ านวยความสะดวกแก่ประชาชน ยืนหยัดในคุณธรรม เกียรติภูมิ มีศักดิ์ศรี กล้าหาญ ทนทานต่อ
อุปสรรค ยึดถือประโยชน์ของชาติและประชาชนมีความทันสมัย ทันโลก ทันสถานการณ์ ใฝุความรู้ 
รู้จักมองการณ์ไกลและมีวิสัยทัศน์มีวัฒนธรรมที่มุ่งความเป็นเลิศของงาน รู้จักเรียนรู้ร่วมกัน ยอมรับ
ข้อผิดพลาดและปรับปรุงให้มีคุณภาพอยู่เสมอ 

4. การเสริมสร้างขีดสมรรถนะองค์กร (Capacity Building) ส่วนราชการทุกระดับ
ได้พัฒนาให้มีความสามารถในการด าเนินการเชิงยุทธศาสตร์ ทั้งการเพิ่มสมรรถนะด้านสารสนเทศ (IT) 
หรือการเพิ่มสมรรถนะบุคลากรตามหลักการวิเคราะห์ Gap Analysis 

5. การสร้างความเข้าใจในการปฏิบัติราชการและการประเมินผล ส่วนราชการ 
ทุกระดับ ต้องเสริมสร้างให้บุคลากรมีความเข้าใจในการด าเนินงานตามค ารับรองการปฏิบัติราชการ
ประจ าปีอย่างถูกต้อง สามารถประเมินผลและรายงานผลตามระบบ/วิธีการที่ก าหนดได้อย่างครบถ้วน
ตรงประเด็น (กลุ่มพัฒนาระบบบริหาร, 2558, น. 3-4) 
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ภาคภูมิ ฤกขะเมธ (2553) การพัฒนาสมรรถนะขององค์กรทางการศึกษาไทยนั้น ใน
ลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization: HPO) ได้รับการสนใจอย่าง
แพร่หลายในประเทศสหรัฐอเมริกาท้ังในภาครรัฐและภาคเอกชน ส าหรับประเทศไทยได้มีการกล่าวถึง 
HPO โดย บริษัท ปตท.จ ากัด (มหาชน) ให้ความส าคัญกับการสร้างองค์กรสมรรถนะสูง และถือได้ว่า
เป็นองค์การที่มีความมุ่งมั่นตั้งใจจริงที่ได้ด าเนินการมาเป็นระยะเวลายาวนานเพ่ือสร้างความสามารถ
ในการแข่งขันและส่งมอบบริการให้แก่ลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพ โดยเริ่มแรกพัฒนาพนักงานด้วยการท า
กิจกรรมเพ่ือเพ่ิมผลผลิต มีการพัฒนาระบบต่าง ๆ ตามมาตรฐานสากล และมุ่งมั่นที่จะเป็นผู้น าใน
ธุรกิจแยกก๊าซในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ 

ลอว์เลอร์ (Lawler, 2005) ให้มุมมองที่น่าสนใจมากว่าสาเหตุที่องค์กรต้อง
ปรับเปลี่ยนไปเป็นองค์กรแบบ HPO นั้น เป็นเพราะความสัมพันธ์ที่เปลี่ยนแปลงไประหว่างองค์การ
และพนักงาน ในอดีตพนักงานจะมีความสัมพันธ์ที่ยาวนานกับองค์กร เพราะองค์กรมีการจ้างงานใน
ระยะยาว แต่ความสัมพันธ์เหล่านั้นได้เปลี่ยนแปลงและมีรูปแบบความสัมพันธ์ใหม่เกิดขึ้นซึ่งใน
ความสัมพันธ์แบบใหม่นี้คนถือเป็นปัจจัยเชิงกลยุทธ์ท าให้องค์กรได้เปรียบในการแข่งขัน การที่องค์กร
ปฏิสัมพันธ์ต่อพนักงานจะส่งผลท าให้พนักงานเกิดความผูกพันกับองค์กร ถ้าองค์กรปฏิบัติต่อพนักงาน
อย่างดีก็จะส่งผลดีท าให้พนักงานทุ่มเทความสามารถของเขาให้กับองค์กรได้ 

สรุปได้ว่า ความส าคัญขององค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง ความพร้อมขององค์กรใน
การบริหารจัดการสถานศึกษา การวางแผน การก าหนดวิสัยทัศน์ บริหารการเปลี่ยนแปลงในองค์กร
พร้อมรับการเปลี่ยนแปลงที่ทันสมัยปรับปรุงคุณภาพอยู่ เสมอ พร้อมให้ความช่วยเหลือยุติธรรมโดย 
ไม่เลือกปฏิบัติมีความมั่นคงทางอารมณ์ สร้างค่านิยมให้บุคลากรในองค์กรปฏิบัติงานโดยมุ่งสร้าง
ประโยชน์ให้ประชาชนและประเทศชาติ 

2.3.3 คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง 
การก าหนดเกณฑ์คุณภาพมาตรฐานส าหรับการด าเนินงานขององค์กรต่าง ๆ การ

เตรียมความพร้อมและพัฒนาองค์กร เพ่ือมุ่งสู่การเป็นองค์กรสมรรถนะสูง ประกอบด้วย การใช้ ICT คือ 
1. การน า Information Technology มาใช้ในขั้นตอนการท างาน  
2. Innovation – มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีมาเอ้ือต่อการท างาน  
3. มีการสร้างและใช้ Knowledge Management ร่วมกัน  
4. การใช้เทคโนโลยีมาพัฒนาระบบงาน  
5. เพ่ิมความคล่องตัวและความรวดเร็วในการท างาน  
6. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมในองค์กรให้รองรับกับเทคโนโลยีสมัยใหม่  
ในองค์กรจ าเป็นต้องมี Chief Information Officer (CIO) ด้านเทคโนโลยี เพ่ือเป็น

ผู้น าในการวางแผน นโยบาย การด าเนินงาน ตลอดจนการบริหารจัดการในองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
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ขององค์กรในด้านเทคโนโลยี และเพ่ือพัฒนาบุคลากรด้านนี้โดยเฉพาะ (กิตติภูมิ วิเศษศักดิ์, 2552,  
น. 19) 

ตติยา พนมวัน ณ อยุธยา (2560, น. 20) ได้สรุป คุณลักษณะขององค์กรที่มี
สมรรถนะสูง คือ การเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นผลลัพธ์ การบริการ และผู้รับบริการ การมีพันธมิตรและ
เครือข่ายพร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยอ่ืน ผู้น ามีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนและผลักดันยุทธศาสตร์
ไม่ใช่เป็นเพียงผู้คิดหรือก าหนดเพียงอย่างเดียว อีกทั้งตัวผู้น าเองจะต้องมีความกล้าและมุ่งมั่นที่จะ
พัฒนาองค์การ 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2560, น. 35-36) ได้พัฒนาและ
จัดระบบราชการ รวมทั้งผลักดันและส่งเสริมให้หน่วยงานของรัฐด าเนินการในด้านต่าง ๆ อาทิ การน า
ระบบเทคโนโลยีที่เหมาะสมมาประยุกต์ใช้เพื่อประโยชน์ในการบริหารชาการแผ่นดินและอ านวจความ
สะดวกให้แก่ประชาชน การบูรณาการระบบฐานข้อมูลของหน่วยงานภาครัฐ การปรับปรุงและพัฒนา
โครงสร้างและระบบบริหารงานบุคคลภาครัฐ เป็นต้น เพ่ือน านโยบายของรัฐไปสู่การปฏิบัติให้เกิด
ประสิทธิผลอย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความต้องการประชาชน การขับเคลื่อนระบบราชการ 
4.0 ประกอบกับรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 หมวด 16 การปฏิรูปประเทศไทย 
มาตรา 258 ข (4) ด้านการบริหารราชการแผ่นดิน รวมถึงร่างยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
2561-2579) ในยุทธศาสตร์ที่ 6 ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ 
น าไปสู่ก าหนดกรอบแนวทางในการขับเคลื่อนภาครัฐให้มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ดังนั้น ระบบราชการจึงต้องปรับเปลี่ยนกลไก แนวคิด และวิธีการท างานเพ่ือก้าวไปสู่การ
เป็น “ระบบราชการ 4.0” โดยมีหลักการที่ส าคัญ คือ ระบบราชการจะต้องท างานโดยยึดหลัก 
ธรรมาภิบาลเพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน เพ่ือให้ระบบราชการเป็นที่เชื่อถือไว้วางใจและเป็นที่พึง
ของประชาชนได้อย่างแท้จริง ซึ่งระบบราขการ 4.0 มีคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ คือ 

1. เปิดกว้างและเชื่อมโยงกัน (Open & Connected Government) เปิดเผย
โปร่งใสในการท างาน สามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร ตรวจสอบการท างานได้ การท างานในลักษณะ
ของเครือข่าย ไม่ว่าจะเป็นราชการบริหารส่วนกลาง ส่วนภูมิภาค หรือส่วนท้องถิ่น 

2. ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง (Gitizen-Centric Government) จะท างานเชิงรุก 
และมองไปข้างหน้า โดยตั้งเปูาหมาย มุ่งเน้นแก้ไขปัญหาความต้องการและตอบสนองความต้องการ 
โดยมีการเชื่อมโยงกันของทางราชการ เพ่ือให้บริการได้เสร็จสิ้นในจุดเดียว 

3. มีขีดสมรรถนะสูงและทันสมัย (Smart & High Performance Government) 
ต้องท างานอย่างเตรียมการไว้ล่วงหน้า มีการวิเคราะห์ความเสี่ยง สร้างนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม
และประยุกต์องค์ความรู้ในแบบสหสาขาวิชาเข้ามาใช้ในการตอบโต้กับโลกแห่งการเปลี่ยนแปลงอย่าง
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ฉับพลัน ตอบสนองกับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างทันเวลา ตลอดจนเป็นองค์กรที่มีขีดสมรรถนะสูง 
และปรับตัวเข้าสู่สภาพความเป็นส านักงานสมัยใหม่  

โฮลบีเช่ และคนอ่ืน ๆ (Holbeche, et al., 2004) ได้ท าการวิจัยองค์กรที่มีผลการ
ปฏิบัติงานสูงและได้ กล่าวถึงลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูงไว้ 3 ประการ คือ 

1. องค์กรสมรรถนะสูงจะมุ่งเน้นท าในสิ่งที่ถูกต้อง (Focus on The “Right 
Things”) สิ่งแรกที่องค์กรสมรรถนะสูงท าาคือ สร้างและพัฒนาวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งจะเป็นตัวดึงดูด 
คนดีคนเก่งเข้ามาในองค์กร การที่องค์กรมุ่งปลูกฝังและสร้างวัฒนธรรมที่ถูกต้องจะช่วยท าให้องค์กร
เข้มแข็ง วัฒนธรรมที่ถูกต้องนี้จะต้องรับผิดชอบต่อสังคมโดยส่วนรวมและมุ่งหวังผลระยะยาวไม่ใช่หวัง
แค่ก าไรในระยะสั้น องค์กรสมรรถนะสูงจะระมัดระวังในการเลือกสรรคนเพราะคน จะช่วยท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ ไม่ใช่การมีวิสัยทัศน์หรือแผนกลยุทธ์ที่ดีแล้วจะน าองค์กรสู่ผลงานสูง แต่คน
ต่างหากที่ท าให้ผลงานสูง เหมือนอย่างหนังสือที่เป็นผลงานวิจัยที่มีชื่อเสียงของ Jim Collins เรื่อง 
Good to Great เขาได้กล่าวไว้ชัดเจนว่า องค์กรที่ยิ่งใหญ่เริ่มต้นที่ “คน” ใคร ควรที่จะถูกเลือกมา
ร่วมงานกับบริษัท เอาคนเหล่านั้นขึ้นบนรถบัส แล้วค่อยก าหนดกลยุทธ์ต่อไป 

2. บูรณาการความต้องการที่แตกต่างและอาจขัดแย้งกันของกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กร 
(Reconcile Different, Potentially Conflicting, Stakeholder Needs) แรงกดดันจากการท างาน
มีมากมายและเปูาหมายขององค์กรก็มีทั้งระยะสั้นและระยะยาว เปูาหมายระยะสั้นมักจะเป็นที่
ต้องการของกลุ่มผู้ถือหุ้น เช่น ผลก าไร ในขณะที่เปูาหมายระยะยาวที่ต้องการของพนักงานและชุมชน 
ถ้าองค์กรสนใจแค่เปูาหมายระยะสั้น มุ่งท าก าไร ก็จะไปขัดแย้ง และมีผลทางลบต่อพนักงาน ซึ่งสิ่งนี้
เป็นความท้าทายอย่างมากของผู้บริหารและผู้บริหารเองก็ไม่มีทางเลือกด้วยว่าจะเอาทางใดทางหนึ่ง 
องค์กรสมรรถนะสูงจะสนใจความต้องการของลูกค้า โดยการลงทุนพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีคุณภาพ 
ให้บริการที่ดีกว่าคู่แข่งขันในตลาดเดียวกัน นอกจากนั้น  องค์กรสมรรถนะสูงจะเห็นคุณค่าของ
พนักงาน ความส าเร็จอันยิ่งใหญ่ขององค์กรเป็นสิ่งที่ค่อย ๆ เกิดขึ้น สะสมทีละเล็กละน้อย การที่จะท าให้ 
พนักงานรักษาองค์กรเป็นเรื่องยากและต้องลงทุน 

3. มุ่งความส าเร็จที่ยั่งยืน (Aims for Sustainable Success over the Long- 
Term) การที่จะมีความส าเร็จอย่างยั่งยืนได้ องค์กรต้องมีคุณลักษณะดังต่อไปนี้ 

1) ควรมีการจัดการการเงินที่ค่อนไปในทางอนุรักษ์นิยม (Conservative in 
Financing) นั่น คือ การใช้เงินอย่างคุ้มค่า 

2) ต้องมีความไวในการรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบตัว 
3) ต้องมีวัฒนธรรมที่เข้มแข็งและมีความเป็นเอกลักษณ์ 
4) ต้องมีความอดทนต่อความล้มเหลว องค์กรต้องมอบอ านาจให้พนักงานคิด

และตัดสินใจ 
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ลินเดอร์ และลินเดอร์ (Linder & Brooks, 2004) กล่าวว่า ในปัจจุบันองค์กร
ภาครัฐได้มีความพยายามที่จะยกระดับคุณภาพการจัดการให้สอดคล้องกับความคาดหวังและความ
ต้องการของประชาชน โดยการค้นหานวัตกรรมในการเปลี่ยนแปลงรูปแบบและวิธีการให้บริการ การ
ตัดภารกิจบางอย่างออกไปให้เอกชนด าเนินการ และมีการสร้างพันธกิจเพ่ือน าไปสู่การเปลี่ยนแปลง 
แต่ก็ยังไม่ทันกับสภาพแวดล้อมทั้งภายนอกและภายในองค์กรที่มีความเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
จากงานวิจัยของ Linder & Brooks ได้เสนอแนะว่าการเป็นองค์กรสมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐ ต้อง
ประกอบด้วยคุณลักษณะส าคัญ 6 ประการ ได้แก่ 

1. การมุ่งเน้นที่ผู้รับบริการ (Client-Centered) จะต้องมีพันธกิจที่มุ่งมั่นต่อการ
ตอบสนอง ความต้องการ ความคาดหวังของประชาชน โดยเน้นผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเบื้องต้น และเน้น 
ผู้ที่ได้รับผลประโยชน์จากการจัดบริการของรัฐ องค์กรสมรรถนะสูงต้องค้นหาเพ่ือความเข้าใจความ
ต้องการ ความคาดหวังของประชาชนทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ความต้องการผลลัพธ์ที่ดีของการ
บริการ จะเป็นตัวเชื่อมหลักในการประเมินการบรรลุเปูาหมายขององค์กร 

2. การที่มุ่งเน้นผลผลิตและผลลัพธ์ (Outcome-Oriented) โดยออกแบบการ
ด าเนินการทั้งหมด เพ่ือน าไปสู่การผลลัพธ์การบรรลุเปูาหมายพันธกิจที่ตั้งไว้ โดยปกติองค์กรภาครัฐ
ให้ความส าคัญกับการด าเนินการในลักษณะของปัจจัยน าเข้า (Inputs) และการใช้งบประมาณอย่าง
เหมาะสมมากกว่าผลลัพธ์ของคุณค่าของการปฏิบัติงาน การมุ่งเน้นที่ผลลัพธ์นี้องค์กรสมรรถนะสูง 
ในองค์กรภาครัฐ ต้องหาแนวทางท่ีจะสามารถน านโยบายไปสู่การปฏิบัติที่เป็นรูปธรรมได้อย่างแท้จริง 

3. รับผิดชอบและสามารถชี้แจงได้ (Accountable) องค์กรสมรรถนะสูงในองค์กร
ภาครัฐ ต้องรับผิดชอบในผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน และต้องโปร่งใสสามารถชี้แจงได้ โดยเฉพาะเกี่ยวกับการใช้
งบประมาณ ต้องไม่เพียงแต่วัดผลและรายงานผลการด าเนินงานเท่านั้น แต่จะต้องสามารถอธิบาย
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงบประมาณที่ใช้ไปซึ่งเป็นการเตรียมข้อมูลให้แก่องค์กรในการ
น าไปสู่การเพ่ิมคุณค่า 

4. มีความคิดสร้างสรรค์และมีความยืดหยุ่น (Innovation and Flexible) องค์กร
สมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐต้องเป็นองค์กรแรก ๆ ที่จะค้นหาโอกาสใหม่ ๆ และจะใช้หรือมี
ประสบการณ์เกี่ยวกับแนวคิดการบริหารจัดการที่ทันสมัยอยู่เสมอ มีความคิดสร้างสรรค์ที่ตอบสนอง
ความท้าทายใหม่ ๆ และบุคลากรจะถูกกระตุ้นให้เกิดความคิดสร้างสรรค์วิธีท า งานที่ท าให้สามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น องค์กรเหล่านี้จะมีการทดลองปฏิบัติอย่างกระตือรือร้น เพราะ
เชื่อว่าจะน าไปสู่การพัฒนากระบวนการปฏิบัติงานและโครงสร้างองค์กร 

5. พร้อมที่จะท างานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน (Open and Collaborative) องค์กร
สมรรถนะสูง ในองค์กรภาครัฐจะมีความเข้าใจในภาพรวมระบบขององค์กรและสามารถท างานสร้าง
ความสัมพันธ์ก ับหน่วยงานอื่นและผู ้มีส ่วนได้ส่วนเสีย  เป็นองค์กรที ่มีหน่วยงานเครือข่าย 
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ซึ่งประกอบด้วยหน่วยงานภาครัฐอ่ืน ๆ หน่วยการเมือง องค์กรที่ไม่ใช่ภาครัฐ หน่วยงานเอกชน และ
องค์กรสาธารณะอ่ืน ๆ โดยหน่วยงานต่าง ๆ เหล่านี้มีความต้องการหลากหลายซึ่งกันและกัน องค์กร
สมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐให้ความส าคัญต่อการกระตุ้นชุมชนใหญ่ ๆ และสร้างความร่วมมือที่ดี 
ในการท างานร่วมกัน 

6. มีความมุ่งมั่น (Passionate) องค์กรสมรรถนะสูงในองค์กรภาครัฐจะมุ่งมั่นในการ
ให้การบริการภาครัฐที่มีคุณค่าผู้บริหารจะต้องแสดงบทบาทที่ชัดเจนในการมุ่งมั่นที่จะน าพาองค์กรสู่
การเป็นองค์กรสมรรถนะสูงซึ่งจะท า ให้เกิดการขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ต้องการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 

จุ๊ปป์ และยังเกอร์ (Jupp & Youngerf, 2004, p. 78) ได้ระบุว่า องค์กรที่มีขีด
สมรรถนะสูงควร ประกอบด้วย คุณลักษณะทั้งหมด 7 ประการ ได้แก่ 

1. มุ่งเน้นที่ผลลัพธ์และการน าเสนออย่างต่อเนื่อง (Relentlessly Outcome and 
Value Focused) 

2. มีประสิทธิภาพสูง (Highly Efficient) 
3. ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาวะแวดล้อมและพร้อมที่จะเปลี่ยนความคิด

ไปสู่การปฏิบัติ (Aware of Change in their Environment, and able to Translate Insight 
into Action) 

4. มุ่งเน้นในสิ่งที่ตนเองมีความสามารถหรือโดดเด่น ในขณะเดียวกันก็ด าเนินการ
จัดหา ผู้อ่ืนให้มาท ากิจกรรมที่ไม่ใช่กิจกรรมหลัก (Highly Focused on their core Capabilities, 
and Adopt Outsourcing Strategies to Improve Efficiencies in Noncore Activities) 

5. เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่น (Highly Agile) 
6. ให้ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร (Committed to the 

Growth and Development of their Employees) 
7. มีผู้น าที่มีความมุ่งมั่นและกล้าหาญ (Headed by Courageous Leaders) 
สรุปได้ว่า คุณลักษณะขององค์กรสมรรถนะสูง หมายถึง การเตรียมความพร้อมเพ่ือ

พัฒนาองค์กรโดยการน า Information Technology มาใช้ในขั้นตอนการท างาน การใช้เทคโนโลยีมา
พัฒนาระบบงาน มุ่งเน้นท าในสิ่งที่ถูกต้อง เลือกสรรคนเข้ามาท างาน เข้าใจความแตกต่างและ
ความขัดแย้งในองค์กร มุ่งความส าเร็จที่ยั่งยืน เป็นองค์การที่มีความยืดหยุ่น (Highly Agile) ให้
ความส าคัญต่อการเติบโตและพัฒนาของบุคลากร มีผู้น าที่มีความมุ่งมั่นและกล้าหาญ รับผิดชอบและ
สามารถชี้แจงได้ มุ่งเน้นผลผลิตและผลัพธ์ของผู้รับบริการ 

2.3.4 องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง 
มิลเลอร์ (Miller, 2002) กล่าวว่า ระบบการท างานและทีมงานที่มีประสิทธิภาพเป็น

ส่วนเชื่อมโยงที่ส าคัญ แนวคิดการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเลิศ การมีทีมงานที่เป็นเลิศจะเป็นพ้ืนฐานที่
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ส าคัญในการท างานที่จะน าไปสู่องค์การแห่งความเป็นเลิศ ทีมงานที่เป็นเลิศจะมีความสามารถในการ
ปกครองตนเอง คือ ผู้บริหารต้องให้อิสระในการบริหารงานแก่ทีมงานด้วย การมุ่งสู่ทีมงานที่เป็นเลิศ
จะสามารถด าเนินการได้ผลในทางปฏิบัติ จ าเป็นต้องมีการเปลี่ยนกระบวนการท างานและวัฒนธรรม
องค์กร กุญแจที่ส าคัญของการมุ่งสู่องค์กรแห่งความเป็นเลิศ ประกอบด้วย 1) การออกแบบองค์กร 
กระบวนการท างาน 2) โครงสร้างองค์กรที่ปรับตัวได้ง่าย และมีความยืดหยุ่นตอบสนองต่อความ
เปลี่ยนแปลงของลูกค้าและสิ่งแวดล้อมได้เป็นอย่างดี 3) มีล าดับชั้นการปกครองน้อย หรือให้อ านาจ
การบริหารแก่ทีมงานต่าง ๆ ให้มากที่สุด 4) มีระบบการเชื่อมต่อส่วนต่าง ๆ ขององค์กรเข้าด้วยกัน  
5) พนักงานต้องมีความรอบรู้เกี่ยวกับการด าเนินงานและเปูาหมายทางการเงิน คุณภาพและความ 
พึงพอใจของลูกค้าเป็นอย่างดี พนักงานต้องมีการพัฒนาความรู้ความสามารถในการท างานของตนเอง 
การเป็นองค์กรแบบ HPO นั้นต้องปรับจากมุมมองเดิมมาสู่มุมมองใหม่ คือ 1) เปลี่ยนจากการควบคุม
มาเป็นการมอบความไว้วางใจ (High Control to High Trust) 2) เน้นตัวทีมงาน (Team) 3) เน้น
ความรู้ (Making Knowledge) 4) เน้นการตัดสินใจร่วมกัน (Team Decision Making) 5) เน้นการ
จ่ายค่าตอบแทนเป็นทีม (Team-Based Rewards) 6) เน้นองค์กรแนวนอน (Horizontal Organization) 
7) เน้นโครงสร้างที่เป็นพลวัตร (Dynamic Structure) 8) เน้นองค์กรที่ไร้ขอบเขต (Companies 
Without Walls) 9) เน้นการบริหารแบบเปิดเผย (Open-Book Management) 10) ไม่เน้นการ
ลงโทษบุคคล (Blame The Person to Become The Process) 

ถ้าท าได้แบบนี้ก็จะท าให้องค์กรมีสมรรถนะสูง สามารถปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง
ในทุกรูปแบบ โดยที่พนักงานเต็มใจที่จะเปลี่ยนแปลงและช่วยผลักดันการเปลี่ยนแปลงไปสู่เปูาหมาย 
ที่วางเอาไว้ 

บายเทนดิจค (Buytendijk, 2006) ได้กล่าวถึงปัจจัยส าคัญ 5 ประการ ในการสร้าง
องค์กรสมรรถนะสูง (The Five Keys to Building a High Performance Organization)  
ประกอบด้วย 1) การตั้งเปูาหมายที่ยิ่งใหญ่ท้าทาย และแสวงหาหนทางที่น าไปสู่การบรรลุเปูาหมาย 
(Setting Ambitious Targets and Achieving Them) 2) การสร้างค่านิยมร่วมในองค์กร (Shared 
Values) 3) การมุ่งเน้นยุทธศาสตร์และการด าเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน (Strategic Focus and 
Alignment) 4) การแปลงยุทธศาสตร์ไปสู่สิ่งที่สามารถเข้าใจและปฏิบัติได้  (Translating Strategy 
into Operational Terms) และ 5) มีความยืดหยุ่นทางธุรกิจ (Business Agility) ดังภาพที่ 2.7 
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             Potential                         Execution                                Results 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.7  องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงของ Buytendijk 
ที่มา:  ดัดแปลงจาก Buytendijk (2006) 
 

มีรายละเอียดดังนี้ 
1) การตั้งเปูาหมายที่ยิ่งใหญ่ท้าทายความสามารถและแสวงหาแนวทางที่จะให้บรรลุ

เปูาหมายอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง (Set Ambitious Targets and Consistently and Continuously 
Achieve Those Objectives) การก าหนดเปูาหมายที่ท้าทาย จะช่วยให้องค์กรบรรลุพันธกิจ
ที่ตั้งไว้ องค์กรส่วนใหญ่มักจะมองว่าการเพ่ิมคุณค่าหรือการเพ่ิมผลก าไรให้ผู้ถือหุ้นถือว่าเป็น
ความส าเร็จ แต่ส าหรับองค์กรที่เป็น องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) สิ่งที่
ช่วยผลักดันให้เกิดผลงานที่ดีเด่นต้องระบุไว้ในกิจขององค์กรด้วย ซึ่งในการระบุในพันธกิจนี้จะช่วย
กระตุ้นพนักงานให้สร้างผลงาน 

2) การสร้างค่านิยมร่วมของบุคลากรทั้งในและนอกองค์กร  โดยมีการร่วมมือ
กันระหว่างผู้มีส่วนไดสวนเสียภายใน และภายนอกองค์กร (Shared Values Both Inside and 
Outside the Organization) บรรทัดฐานและค่านิยม มีความส าคัญอย่างมากกับองค์กรที่
ต้องการเป็นองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) เพราะถ้าคนภายในองค์กร 
มีค่านิยมที่แตกต่างกันมาก ๆ เมื่อองค์กรมีการเปลี่ยนแปลงใด ๆ ก็ตาม จะท าให้เกิดความไม่ราบรื่น
หรือมีการต่อต้านการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น เช่นเดียวกัน ถ้าค่านิยมที่องค์กรมีไม่สอดคล้องกับค่านิยม
ของลูกค้า องค์กรก็จะประสบปัญหาเช่นกัน 

Organizational 
Agillity 

   
   

   
  

  
Corporate 
  Culture 

Ambitio
us Goals 
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3) มุ่งเน้นยุทธศาสตร์และจัดแนวทางยุทธศาสตร์ไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีการ
ก าหนดกลยุทธ์และวางแนวทางที่ท าให้บุคลากรขององค์การรู้ว่าต้องท าอย่างไรเพ่ือใหเกิดผลดีต่อ
องค์กร (Strategic Focus and Alignment) การด าเนินงานตามกลยุทธ์ มีความส าคัญไม่ยิ่งหย่อนไป
กว่าการก าหนดกลยุทธ์ และจะยังดีกว่าองค์กรที่มีกลยุทธ์ดี แต่ไม่สามารถปฏิบัติตามกลยุทธ์ได้ ในการ
ที่จะก าหนดกลยุทธ์ไปปฏิบัติเ พ่ือให้เกิดความส าเร็จจะต้องประกอบด้วยการก าหนดตัวชี้วัด
ความส าเร็จในทุกระดับที่กลยุทธ์ถูกน าไปใช้โดยทั่วไปองค์กรจะมีวงจรการบริหาร 2 วงจร ดังภาพที่ 2.8 

 
 
 
 
 
 

Objectives 
Performance  Indicators 

 
   First  Loop  of     

  Management                     Monitoring 
 
 

 

Operational 
Process 

Primary Purchasing    Manufacturing  Sales 
 

Supporting Finance  Marketing  Human  Resource  IT 
 

 
ภาพที่ 2.8  วงจรการบริหาร 2 วงจร The  Two  Loops  of  Management 
ที่มา:  ดัดแปลงจาก Buytendijk (2006) 

 
4) การด าเนินงานที่คล่องตัวและปรับตัวต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 

โดยสามารถปรับตัวเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงไดอย่างทันท่วงที (Agility to Adapt to 
Changing Circumstances Quickly) ในองค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
การสร้างความสามารถในการปรับตัวนั้นท าได้ 4 วิธี คือ 1) การท าโดยผ่านระบบข้อมูลที ่มี
ประสิทธิภาพ 2) การสร้างความมีมาตรฐาน (Standardizing) โดยใช้วิธีการจ้างเหมางานบางอย่าง
ไป 3) การควบคุมช่องทางต่าง ๆ อย่างครบวงจร เช่น บริษัท Wall-Mart ใช้ระบบ Just - in - Time 

Second  Loop  of  Management 
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ท าให้ไม่มีการสั่งสินค้ามาค้างในคลังสินค้า และ 4) การบริหารงานแบบโครงการ (Project – Based - 
Management) 

5) มีรูปแบบธุรกิจที่ปฏิบัติร่วมกันทั้งองค์กร โดยมีการจัดองค์กรที่มีรูปแบบ เรียบ
ง่ายและมีการประสานงานระหว่างกันตลอดเวลา (Shared Business Model) การเชื่อมโยงท าได้โดย
ใช้การจัดการผลการปฏิบัติงานที่เรียกว่า Performance Management และเชื่อมโยงส่วนต่าง ๆ  
โดยผ่านการวิเคราะห์ช่องว่างที่เรียกว่า Gap Analysis และท าการแก้ไขช่องว่างเหล่านั้น อย่างไร 
ก็ตาม องค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) จะต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา 

เอ เอ็ม เอ (American Management Association: AMA, 2007) ได้ท าการวิจัย
รูปแบบขององค์กรขีดสมรรถนะสูงว่า ควรประกอบด้วย 1. การเข้าถึงยุทธศาสตร์ (Strategic 
Approach) 2. การเข้าถึงลูกค้า (Customer Approach) 3. ภาวะผู้น า (Leadership Approach)  
4. กระบวนการและโครงสร้าง (Processes & Structure) 5. ค่านิยมและความเชื่อ (Values & Beliefs) 
ดังภาพที่ 2.9 

 
 
 

  
 
  
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.9  รูปแบบองค์กรสมรรถนะสูงของ American Management Association: AMA 
ที่มา:  ดัดแปลงจาก American Management Association: AMA. (2007) 
 

มีรายละเอียดดังนี้ 
1) การเข้าถึงยุทธศาสตร์ (Strategic Approach) การเข้าถึงยุทธศาสตร์ที่แน่นอน 

ขององค์กร ช่วยก าหนดความส าเร็จ ความแน่นอนนี้สามารถวัดได้เพ่ือดูว่าองค์กรนั้น “เดินและพูด”  
ดีอย่างไร องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงได้ก าหนดทัศนะ (Vision) ที่ชัดเจนภายใต้การสนับสนุนของ

Strategic  Approach 

Leadership  
Approach 

Values & Beliefs Processes  Structure 

Customer  
Approach 
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แผนงานที่ยืดหยุ่น และยุทธศาสตร์ที่สามารถน าไปสู่ความส าเร็จ และมีหลักการที่ชัดเจนที่ก าหนด
มาตรฐานส าหรับพฤติกรรมของบุคคล นอกจากนี้ ยังมีผู้น า ผู้จัดการ และพนักงานที่มีพฤติกรรม
สอดคล้องกับแผนงานและหลักการของบริษัท 

2) การเข้าถึงลูกค้า (Customer Approach) ลักษณะเฉพาะที่ส าคัญประการ
ที่สองคือ การเข้าถึงลูกค้า: บริษัทปฏิบัติต่อลูกค้าอย่างไร องค์กรที่มีประสิทธิภาพสูงจะมีหลักการที่
ชัดเจน ในการเข้าถึงลูกค้าใหม่ ๆ ลูกค้าปัจจุบัน และลูกค้าประจ า นอกจากนี้ยังมักจะสร้างโครงสร้าง
พ้ืนฐานและขบวนการที่ส าคัญเพ่ือสนับสนุนการเข้าถึงลูกค้า 

3) ภาวะผู้น า (Leadership Approach) ลักษณะผู้น า อธิบายยุทธศาสตร์ขององค์กร
การจัดการต่อบุคลากรเพ่ือให้ได้พฤติกรรมเฉพาะที่จะน าไปสู่ความส าเร็จ องค์กรสมรรถนะสูงมักจะ  
มีความชัดเจนว่าพฤติกรรมของพนักงานต้องแสดงถึงการบริหารองค์กร  และยุทธศาสตร์ของ
หน่วยงาน ผู้บริหารและผู้จัดการก าหนดเปูาหมายที่ชัดเจนเข้าใจความสามารถของพนักงานและเป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานได้ 

4) กระบวนการและโครงสร้าง (Processes & Structure) กระบวนการและ
โครงสร้างสอดคล้องกับการที่องค์กรจัดการกระบวนการ นโยบาย และหลักการ เพ่ื อสนับสนุนและ
บริหารยุทธศาสตร์ องค์กรสมรรถนะสูงมีกระบวนการที่เสริมความเข้มแข็งของยุทธศาสตร์ การจัดตั้ง
แผนงานที่มีประสิทธิภาพมากพอที่จะท าให้พนักงานเข้าถึงความต้องการของลูกค้าทั้งภายในและ
ภายนอกภายในขอบเขตของยุทธศาสตร์ บริษัทเหล่านี้มักจะใช้หลากหลายหลักการในการประมาณ
การงานของแต่ละฝุายและองค์กรโดยรวม 

5) ค่านิยมและความเชื่อ (Values & Beliefs) ค่านิยมและความเชื่อมีความส าคัญ
มากในการช่วยบริษัทบริหารยุทธศาสตร์และการด าเนินงานตามภารกิจของบริษัท องค์กรสมรรถนะ
สูงมักจะมักจะก าหนดค่านิยมไว้อย่างดี เพ่ือเป็นแนวทางก าหนดพฤติกรรมของพนักงาน และความ
เข้าใจอย่างดีของพนักงานส่วนใหญ่ ค่านิยมและความเชื่อนี้มักจะฝังรากลึกในองค์กรและสอดคล้อง
กับลักษณะผู้น าของบริษัท 

รอฟเฟย์ พาร์ค (Roffey Parks Institute, 2007) ที่มี Holbeche ซึ่งวิจัยองค์กร
ต่าง ๆ จ านวน 400 แห่ง ในปี 2005 และพบว่า องค์กรที่จะเป็น องค์กรขีดสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) ได้ต้องสร้างความสมดุลระหว่างความต้องการของพนักงาน และความ
คาดหวังขององค์กร ซึ่งทั้งสององค์ประกอบนี้ ต้องสัมพันธ์สอดคล้อง (Fit) จึงจะท าให้บุคลากรของ
องค์กรสร้างผลงานที่สูงได้และในงานวิจัยนี้ได้น าเสนอตัวแบบขององค์กรแบบองค์กรขีดสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) ซึ่งมีองค์ประกอบ 6 ประการ ดังนี้  (นิสดารก์  เวชยานนท์, 
2554) 
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1) ความสามารถขององค์กรที่จะเปลี่ยนแปลง (Organizational Changeability) 
หมายถึง องค์กรต้องสร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่มีส่วนร่วมของพนักงานทุกคน ไม่ใช่การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดจากความต้องการของผู้บริหารระดับสูง ซึ่งพนักงานต้องถูกบังคับ ให้ยอมรับชะตา
กรรมเหล่านั้น ซึ่งการเปลี่ยนแปลงแบบที่ว่านี้ จะท าให้เกิดความกดดันต่อพนักงานอย่างมาก  การ
สร้างวัฒนธรรมการเปลี่ยนแปลงที่มีส่วนร่วม ท าได้โดยองค์กรต้องลดอุปสรรคที่ท าให้เกิดความ 
ไม่ยืดหยุ่น การให้รางวัลที่ไม่เป็นธรรม ความขัดแย้งระหว่างกลุ่มงาน โดยองค์กรต้องหันมาเพ่ิมการ
สร้างความสามารถ ให้พนักงานท างานด้วยความมั่นใจและปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงได้ 

2) การสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ อย่างกว้างขวาง (Creating a Knowledge – Rich 
Context for Innovation) โดยฝุายพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทส าคัญในการกระตุ้นให้เกิด
การพัฒนาทีมงาน ช่วยเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างทีมงานต่าง ๆ ในองค์กร ซึ่งองค์ความรู้เกิดจากการ
ท างานร่วมกัน และแลกเปลี่ยนวิธีการท างานที่ดี (Share Good Practice) 

3) การสร้างองค์กรที่ไร้พรมแดน (Creating a Boundary – Less Organization) 
ลักษณะขององค์กรแบบนี้จะท าให้พนักงานได้ใช้ศักยภาพของตนเอง อย่างเต็มที่โดยไม่ต้องพะวงติด
อยู่กับความก้าวหน้าในสายอาชีพแบบเก่าและฝุายทรัพยากรมนุษย์จะช่วยพนักงานโดยการสร้างกลไก
การเรียนรู้ที่พนักงานสามารถพัฒนาตนเองได้ตลอดเวลา เพ่ือให้พนักงานมีสมรรถนะเพ่ิมขึ้นและ
สามารถท างานในทีมท่ีมีความหลากหลายได้ 

4) กระตุ้นให้พนักงานบรรลุถึงผลงานที่สูง (Stimulating People to Achieve 
High Performance) บรรยากาศขององค์กรมีความส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างผลการปฏิบัติงาน
สูง จากผลการวิจัยหลายแห่ง พบว่า บรรยากาศในการท างานในองค์กรหลายแห่ง ไม่เอ้ือที่จะท าให้
พนักงานสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูงออกมาได้ ดังงานวิจัยของ Roffey Parks ระบุว่า 
พนักงานรู้สึกว่าตนเองไม่ได้รับการมอบอ านาจที่เพียงพอต่อการท างาน โดยมีอุปสรรคที่ ส าคัญ เช่น 
มีภาระงานที่มากเกินไป การเมืองในองค์กร ความไม่กล้าเสี่ยงของฝุายบริหาร หรือการแทรกแซงของ
หัวหน้างาน เป็นต้น 

5) การเป็นสถานที่ท างานที่ยิ่งใหญ่ (Becoming a Grt Place to Work) เมื่อใดก็ตาม 
ที่พนักงานรู้สึกว่าองค์กรไม่ดึงดูดอีกต่อไป ก็จะเกิดปรากฏการณ์ของการขาดงาน การเปลี่ยนงานของ
พนักงานในองค์กรเพ่ิมสูงขึ้น การจะท าให้องค์กรเป็นสถานที่ที่ดึงดูดให้พนักงานอยากท างานมากขึ้น 
องค์กรต้องดูแลในด้านความจ าเป็นของพนักงาน เช่น ความจ าเป็นทางครอบครัว ความก้าวหน้าใน
อาชีพ การมีบรรยากาศสภาพแวดล้อมที่ดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะช่วยกระตุ้นให้พนักงานอยากสร้างผลงานที่
มีคุณภาพ 

6) การเป็นองค์กรที่เน้นคุณค่า (Becoming a Values - Based Organization) การเป็น
องค์กรที่เน้นคุณค่า คือ การที่องค์กรต้องสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจให้กับพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า การ
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จะสร้างสิ่งนี้ให้เกิดขึ้นได้ องค์กรต้องมีบรรยากาศของการเปิดเผย เป็นประชาธิปไตยและผู้น าต้องมี
คุณธรรม ซึ่งบทบาทของผู้น าองค์กร มีความส าคัญอย่างมากต่อการสร้างคุณค่าขององค์กร 

Lear (2009) เป็น CEO ของ อาร์ดีเอส (Resource Development Systems, 
2009) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบขององค์กรขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
ว่ามีองค์ประกอบทั้งสิ้น 7 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. People 2. Vision 3. Leadership 4. Strengths 
5. Innovation 6. Trust 7. Personal Responsibility ดังภาพที่ 2.10 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2.10  รูปแบบองค์กรสมรรถนะสูงของ Resource Development Systems  
ที่มา:  ดัดแปลงจาก Lear (2009) 
 

มีรายละเอียดดังนี้ 
1) People บุคคล Gary Lear กล่าวว่าในองค์กรขีดสมรรถนะสูง (High Performance 

Organization) บุคคลไม่ใช่กระบวนการ แต่บุคคลเป็นตัวขับเคลื่อนให้เกิดผลการปฏิบัติงาน หรือ
ความส าเร็จขององค์กร องค์กรจะมีการควบคุมกระบวนการรวมถึงคุณภาพและต้นทุนค่าใช้จ่าย 
อย่างไรก็ตามองค์กรส่วนใหญ่มีผลปฏิบัติงานที่ดี บรรลุความส าเร็จในต้นทุนที่ต่ าส่งผลให้เกิดการ
ขับเคลื่อนในหลาย ๆ ตลาด องค์กรส่วนใหญ่มีผลงานที่ดีในรูปแบบของการควบคุม 
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กระบวนการ (กระบวนการทางธุรกิจ ได้แก่ การรื้อระบบ การบริหารคุณภาพ 
ทั้งองค์กร ซิก ซิกม่า เป็นต้น) แต่สิ่งที่ได้มากที่สุด คือคุณภาพด้านบุคคล แต่สิ่งที่แตกต่างขององค์กร
ขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) คือ วิธีการนี้ไม่ได้เป็นวิธีการที่ดีส าหรับองค์กร
ขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ซึ่งวิธีที่ดีคือการจัดการกับปัญหาของ
บุคคล ในความเป็นจริงองค์กรเหล่านี้มีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง การปฏิบัติงานของบุคลากร
บรรลุผลส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพสูงเป็นระดับที่เหนือกว่าการบริการลูกค้า สิ่งที่พวกเขาท าเป็น
ความเชี่ยวชาญในการบริหารจัดการมนุษย์ ความเป็นพลวัตรขององค์กรขีดสมรรถนะสูง จะใช้
ประโยชน์จากข้อมูลปัญหาของบุคคลในองค์กร สร้างความส าเร็จขององค์กรในระยะยาว 

2) Vision วิสัยทัศน์ วิสัยทัศน์เป็นสิ่งที่สร้างแรงจูงใจในการตัดสินใจให้กับบุคลากร 
ที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จมากกว่าการสร้างแรงบันดาลใจผ่านไปที่ผู้บริหาร วิสัยทัศน์เป็น
สิ่งที่สร้างแรงบันดาลใจให้บุคลากรต้องการท าในสิ่งที่ดี งานของผู้บริหารก็คือ ต้องเชื่อมโยงอารมณ์
ความรู้สึกระหว่างบุคลากรและวิสัยทัศน์ที่สร้างแรงบันดาลใจขององค์กร ซึ่งวิสัยทัศน์จะประกอบไป
ด้วยองค์ประกอบย่อย ๆ 3 ส่วน ได้แก่ วัตถุประสงค์ ค่านิยม และเปูาหมาย 

3) Leadership ภาวะผู้น า ผู้น าเป็นหัวใจขององค์กรขีดสมรรถนะสูง ( High 
Performance Organization) ที่แตกต่างไปจากผู้น าแบบดั้งเดิม โดยผู้น าต้องช่วยให้บุคลากรเข้าใจ
ในบทบาทตามวัตถุประสงค์ขององค์กร มีความสร้างสรรค์และสร้างนวัตกรรมตอบสนองความต้องการ
ของผู้รับบริการ จากงานวิจัยได้มีการอ้างถึง ผู้น าใฝุบริการหรือผู้น าแบบผู้รับใช้  ( Servant 
Leadership) เป็นผู้น าที่คอยให้ค าปรึกษาหารือ ช่วยหาค าตอบมากกว่าบอกวิธีการ ภาวะผู้น าที่สร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้อ่ืน ช่วยให้บุคลากรท างานได้ดีกับผู้อ่ืน ท าให้เกิดอารมณ์ความรู้สึกระหว่าง
บุคลากรและองค์กรและบุคลากรกับการบริหารจัดการ และช่วยให้บุคลากรเข้าถึงความรู้สึกของ
ผู้รับบริการ เชื่อมโยงอารมณ์ความรู้สึกของผู้รับบริการและองค์กรด้วย แต่สิ่งที่ผู้น าควรให้ความส าคัญ
คือการสร้างสภาพแวดล้อมที่เป็นองค์ประกอบพ้ืนฐานของความไว้วางใจและความรับผิดชอบ 
ส่วนบุคคล 

4) Strengths จุดแข็งขององค์กร โดยแนวคิดแบบดั้งเดิมจะมีวิธีการจัดการจุดแข็ง
และจุดอ่อน โดยจะยอมรับจุดแข็งและมุ่งพัฒนาแต่จุดอ่อน แต่จากการวิจัย แทนที่เราจะเสียเวลาไป
กับการพัฒนาในจุดอ่อนนั้น เราควรใช้ทรัพยากรที่มีอยู่พัฒนาจุดแข็งของเราเพ่ือยกระดับขององค์กร 
การเรียนรู้ขององค์กรที่ดีที่สุด คือ การมุ่งไปที่จุดแข็งและมุ่งเน้นไปที่ความพยายามขององค์กรและ
ทรัพยากรที่มีอยู่ขององค์กร การมุ่งเน้นจุดแข็งอีกประการหนึ่งก็คือ ต้องมุ่งเน้นไปในทางด้านบวก 
หมายความว่าในขณะที่เรายอมรับความเป็นจริงของสถานการณ์ปัจจุบัน เราจะต้องเลือกสิ่งที่ถูกกับ
สถานการณ์และให้ความส าคัญกับสิ่งนั้น ๆ ขณะที่เรามุ่งไปที่ความพยายามมากขึ้น สิ่งที่ถูกต้องจะมี
มากขึ้น สิ่งที่ผิดพลาดจะมีน้อยลง 



 146 

5) Innovation นวัตกรรม องค์กรต้องรักษาความก้าวหน้าและต้องไม่หยุดนิ่งในเรื่อง
ของเทคโนโลยีและความคิดสร้างสรรค์ ต้องมีนวัตกรรมอย่างต่อเนื่องตอบสนองการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม รวมทั้งคู่แข่งขององค์กร ซึ่งองค์กรต้องมีวัฒนธรรมที่เอื้อให้เกิดนวัตกรรม และ  
สิ่งอ่ืน ๆ ที่มาพร้อมนวัตกรรม เช่น ความเสี่ยงและความล้มเหลว หมายความว่าองค์กรจะต้องให้
บุคลากรขององค์กรพร้อมรับความเสี่ยงเพ่ือประโยชน์ขององค์กร ทุกคนต้องมุ่งไปที่การแก้ปัญหา มิได้
มุ่งไปที่การต าหนิบุคคล ต้องเปิดกว้างยอมรับความคิดใหม่ ๆ ท าให้ทุกคนต้องการที่จะเรียนรู้และมี
ส่วนร่วมในการเรียนรู้มากขึ้น องค์ประกอบด้านนวัตกรรมเป็นองค์ประกอบส าคัญในการขับเคลื่อน
องค์กรไปสู่การเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องและสมดุล 

6) Trust ความไว้วางใจ เป็นองค์ประกอบพื้นฐานในการสร้างองค์ประกอบด้านอื่น ๆ  
ซึ่งองค์กรขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ต้องมีรากฐานของความไว้วางใจ  
ซึ่งมักจะถูกละเลย ผู้บริหารควรเป็นแบบอย่างที่ดีของความซื่อสัตย์ให้กับบุคลากร การไม่ไว้วางใจ
บุคลากรจะท าให้บุคลากรปัดความรับผิดชอบส่วนบุคคล ดังนั้นองค์กรจึงต้องสร้างความไว้วางใจให้
เกิดข้ึน ซึ่งความไว้วางใจประกอบด้วยองค์ประกอบ 4 องค์ประกอบ คือ ความตรงไปตรงมา การเปิด
กว้างโดยยอมฟังความคิดของผู้อื่น การยอมรับโดยต้องยอมรับผู้อ่ืนและต้องเชื่อว่าทุกคนมีคุณค่า และ
ความน่าเชื่อถือ คนที่มีความน่าเชื่อถือจะพูดในสิ่งที่เชื่อถือได้และไม่พูดแก้ตัว 

7) Personal Responsibility ความรับผิดชอบส่วนบุคคล เป็นองค์ประกอบที่ช่วยใน
การท างานอ่ืน ๆ ในองค์กร หากปราศจากความรับผิดชอบส่วนบุคคล ความไว้วางใจก็จะไม่สามารถ
อยู่รอดได้ ค่านิยม วัตถุประสงค์และนวัตกรรมจะไม่เกิดขึ้น ความรับผิดชอบส่วนบุคคลเป็นผลงาน
ของแต่ละบุคคลที่จะสร้างความส าเร็จโดยรวมขององค์กร ถ้าสามารถท าให้เกิดความรับผิดชอบส่วน
บุคคลได้ก็จะสามารถท าให้เกิดความรับผิดชอบต่อองค์กร ความรับผิดชอบส่วนบุคคลเป็นสิ่งที่
ควบคุมก ากับให้บุคลากรตอบสนองให้กับผู้อ่ืนโดยรับผิดชอบต่อการกระท าของตนและไม่โทษผู้อ่ืน   
ผู้ที่ไม่มีความไว้วางใจและไม่มีความรับผิดชอบส่วนบุคคลจะไม่ใส่ใจในผลประโยชน์ขององค์กร 

ดังนั้นรูปแบบขององค์กรขีดสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ที่บริษัท 
(Resource Development Systems, 2009) ได้น าเสนอรูปแบบองค์กรขีดสมรรถนะสูง มีองค์ประกอบ 
7 ประการ ได้แก่ 1) บุคคล (People) 2) วิสัยทัศน์ (Vision) 3) ภาวะผู้น า (Leadership) 4) จุดแข็งของ
องค์กร (Strengths) 5) นวัตกรรม (Innovation) 6) ความไว้วางใจ (Trust) และ 7) ความรับผิดชอบ
ส่วนบุคคล Personal Responsibility 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) กล่าวว่า  การบริหารราชการ
แผ่นดินในปัจจุบัน เป็นการบริหารราชการแนวใหม่ ที่มุ่งเน้นความส าเร็จเชิงยุทธศาสตร์  โดยที่
แนวนโยบายด้านการบริหารราชการแผ่นดิน ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 
ได้ก าหนดให้การบริหารราชการแผ่นดินมุ่งเน้นการพัฒนาคุณภาพ กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นมี
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ประเด็นยุทธศาสตร์ที่ต้องการยกระดับขีดความสามารถของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นให้มี
สมรรถนะสูง โดยน าหลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใช้ในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการของกรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นทั่วทั้งองค์กร (กรมส่งเสริมการ
ปกครองท้องถิ่น, 2555) กรอบการด าเนินงานด้านคุณภาพ (Quality Framework) ในภาคราชการ 
(Publicsector) ของประเทศไทยนั้น ปัจจุบันมีการใช้ PMQA (Public Sector Management-
Quality Award: PMQA) ซึ่งพัฒนามาจาก MBNQA ของสหรัฐอเมริกา เป็นเครื่องมือในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการ โดยได้ก าหนดเป็นตัวชี้วัด ในค ารับรองการปฏิบัติราชการประจ าปี ของ
ส่วนราชการมาตั้งแต่ปีงบประมาณ พ.ศ. 2549 เป็นต้นมา ส าหรับภาครัฐได้มีการพัฒนาเกณฑ์ 
PMQA เพ่ือให้เหมาะกับบริบทของส่วนราชการโดยเกณฑ์รางวัลดังกล่าว ใช้เป็นกรอบการประเมิน
ตนเองด้านคุณภาพการบริหารจัดการ (Self Assessment-Framework of-Quality Assessment) 
และเป็นองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) ประกอบด้วย  
7 ปัจจัย โดยเกณฑ์เหล่านี้จะเหมือนกับเกณฑคุณภาพของรางวัล Malcolm Baldrige National 
Quality Award ของประเทศ สหรัฐอเมริกาทั้ง 7 ข้อ ที่เป็นปัจจัยแห่งความส าเร็จของเกณฑ์ซึ่งได้แก่ 
หมวดทั้ง 7 หมวด ประกอบด้วย 1. การน าองคกร 2. การวางแผนเชิงกลยุทธ การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4. การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู การ
มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6. การจัดการกระบวนการ 7. ผลลัพธ์การด าเนินการ (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2553) ดังภาพที่ 2.11 
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ภาพที่ 2.11  องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูง ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
ที่มา:  ดัดแปลงจาก ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) 
 

มีรายละเอียดดังนี้ 
หมวด 1 การน าองค์กร ประกอบด้วย  
การน าองค์กร ผู้บริหารต้องมีการก าหนดทิศทางการท างานที่ชัดเจน ครอบคลุมใน

เรื ่องวิสัยทัศน์ค่านิยมเปูาประสงค์หรือผลการด าเนินการที่คาดหวังขององค์กร  โดยมุ่งเน้น
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียรวมทั้งมีการสื่อสารเพ่ือถ่ายทอดทิศทางดังกล่าวสู่บุคลากร เพื่อให้
เกิดการรับรู้ ความเข้าใจ และการน าไปปฏิบัติของบุคลากร อันจะส่งผลให้การด าเนินการ
บรรลุผลตามเปูาประสงค์ที่ตั้งไว้ มีการเพ่ิมอ านาจในการตัดสินใจ (Empowerment) ส่งเสริมให้มี
กระบวนการและกิจกรรมการเรียนรู้ เพื่อให้เกิดการบูรณาการและสร้างความผูกพัน ร่วมมือภายใน
องค์กร รวมถึงการสร้างแรงจูงใจเพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเปูาหมาย ก าหนดตัวชี้วัดที่
ส าคัญ และก าหนดให้มีระบบการติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการส าหรับใช้ในการทบทวน
ผลการปฏิบัติงานและน าผลการทบทวนดังกล่าวมาจัดล าดับความส าคัญ  ธรรมาภิบาลและความ
รับผิดชอบต่อสังคม ผู้บริหารต้องมีการก าหนดนโยบายการก ากับดูแลองค์กรที่ดี  (Organizational 
Governance) เพ่ือเป็นเครื่องมือในการก ากับดูแลให้การด าเนินงานจังหวัดเป็นไปตามหลักธรรมาภิบาล 

การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 

4. การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการ
ความรู้ 

ลักษณะส าคัญขององค์กร 

1. การน าองค์กร 

2. การวางแผน
เชิงยุทธศาสตร์ 

5. การมุ่งเน้น
ทรัพยากร

บุคคล 7. ผลลัพธ์การ
ด าเนินการ 

6. การ
จัดการ
กระบวนการ 

3. การให้
ความส าคัญ
กับผู้รับบริการ 
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ของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี มีระบบการควบคุมภายในและการบริหารความเสี่ยงที่ดีตาม
แนวทางของคณะกรรมการตรวจเงินแผ่นดิน 

หมวด 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ ประกอบด้วย 
การวางยุทธศาสตร์ มีการก าหนดขั้นตอน/กิจกรรม และกรอบเวลาที่เหมาะสม 

รวมถึงมีการระบุผู้รับผิดชอบอย่างชัดเจน ในการจัดท าแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 
โดยมุ่งเน้นที่จะผลักดันให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจบรรลุเปูาหมาย ตามแผนการบริหารราชการ
แผ่นดิน ในการจัดท าแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติราชการประจ าปี ต้องมีการน าปัจจัยทั้งภายในและ
ภายนอกที่ส าคัญ และสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป มาใช้ประกอบการวิเคราะห์ 
อย่างน้อยประกอบด้วย วิสัยทัศน์และพันธกิจของจังหวัด ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ผลการด าเนินงานที่ผ่านมา ความเสี่ยงในด้านต่าง ๆ รวมถึงกฎหมาย ระเบียบ มีการวางแผน
กลยุทธ์ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาและแผนปฏิบัติราชการประจ าปี 

การสื่อสารและถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพ่ือน าไปปฏิบัติ มีการสื่อสารและท าความ
เข้าใจในเรื่องยุทธศาสตร์และการน ายุทธศาสตร์ไปปฏิบัติ ไปยังบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้บุคลากร
ได้รับรู้เข้าใจและน าไปปฏิบัติ รวมทั้ง เพ่ือให้การถ่ายทอดแผนไปสู่การปฏิบัติดังกล่าวบรรลุผล มี
การถ่ายทอด (Cascading) ตัวชี้วัดและเปูาหมาย จัดท ารายละเอียดโครงการเพ่ือใช้ในการติดตามผล
การด าเนินงานให้สามารถบรรลุเปูาหมายตามแผนปฏิบัติราชการได้ส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ระยะเวลา 
ผู้รับผิดชอบ การจัดสรรทรัพยากรให้แก่แผนงานโครงการ/กิจกรรม มีการวิเคราะห์และจัดท าแผน
บริหารความเสี่ยงตามมาตรฐาน COSO เพื่อเตรียมการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่อาจจะเกิดขึ้น
จากการด าเนินแผนงาน/โครงการที่ส าคัญซึ่งต้องครอบคลุมความเสี่ยงด้านธรรมาภิบาล 

หมวด 3 การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการหรือผู้มีส่วนได้เสีย ประกอบด้วย ความรู้
เกี่ยวกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีการก าหนดกลุ่มผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียตาม
พันธกิจ เพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ครอบคลุมทุกกลุ่ม   
มีช่องทางการรับฟังและเรียนรู้ความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  เพ่ือน ามาใช้ใน
การปรับปรุงและเสนอรูปแบบการบริการต่าง ๆ โดยแสดงให้เห็นถึงประสิทธิภาพของช่องทางการ
สื่อสาร 

การสร้างความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีระบบที่ชัดเจนในการ
รวบรวมและจัดการข้อร้องเรียน/ข้อเสนอแนะ/ข้อคิดเห็น/ค าชมเชย โดยมีการก าหนดผู้รับผิดชอบ 
วิเคราะห์เพ่ือก าหนดวิธีการ และปรับปรุงคุณภาพการให้บริการเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของ
ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียอย่างเหมาะสม มีการสร้างเครือข่ายและจัดกิจกรรมเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เปิดโอกาสให้เข้ามามีส่วนร่วม มีการวัดความ 
พึงพอใจและไม่พึงพอใจของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพ่ือน าไปปรับปรุงการให้บริการ 
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ก าหนดมาตรฐานการให้บริการซึ่งต้องมีระยะเวลาแล้วเสร็จของงานโยท าแผนภูมิหรือคู่มือ และจัดท า
คู่มือของบุคลากร 

หมวด 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 
การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการ มีระบบฐานข้อมูลผลการ

ด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์และแผนปฏิบัติราชการ รวมทั้งผลการด าเนินงานของตัวชี้วัดตามค า
รับรองการปฏิบัติราชการ ที่ครอบคลุม ถูกต้อง และทันสมัย 

การจัดการสารสนเทศ เทคโนโลยีสารสนเทศ และความรู้ มีระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศเพ่ือให้ประชาชนสามารถเข้าถึงข้อมูลข่าวสารได้อย่างเหมาะสม มีระบบบริหารความเสี่ยง
ของระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศ จัดท าแผนการจัดการความรู้ และน าแผนไปปฏิบัติ 

หมวด 5 การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล ประกอบด้วย 
การสร้างบรรยากาศการท างาน ความผาสุกและความพึงพอใจแก่บุคลากร เพื่อ

ก่อให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ก าหนดปัจจัยทีมีผลต่อความผาสุก  และความพึงพอใจ ของ
บุคลากร รวมทั้งต้องมีการวิเคราะห์และปรับปรุงปัจจัยดังกล่าวให้มีความเหมาะสม เพ่ือสร้างแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานและให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร มีระบบการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
ที่มีประสิทธิผล และเป็นธรรม รวมทั้งมีการแจ้งผลการประเมินให้บุคลากรทราบ เพื่อปรับปรุง
การปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

การพัฒนาบุคลากรและภาวะผู้น า ด าเนินการตามแผนกลยุทธ์การบริหารทรัพยากร
บุคคลที่ก าหนดไว้ใน SP3 ไปปฏิบัติเพ่ือให้มีขีดสมรรถนะที่เหมาะสม สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผล
ตามเปูาประสงค์ เชิงยุทธศาสตร์ มีระบบการประกันคุณภาพของการฝึกอบรม รวมถึงการ
ประเมินประสิทธิผลและความคุ้มค่าของการพัฒนา/ฝึกอบรมบุคลากร มีระบบการแลกเปลี่ยนความรู้
หรือทักษะระหว่างบุคลากรที่มีประสิทธิผล 

หมวด 6 การจัดการกระบวนการ ประกอบด้วย 
การออกแบบกระบวนการ ก าหนดกระบวนการที่สร้างคุณค่าจากยุทธศาสตร์  

พันธกิจ และความต้องการของผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือให้บรรลุวิสัยทัศน์ จัดท า
ข้อก าหนดที่ส าคัญของกระบวนการที่สร้างคุณค่าจากความต้องการของผู้รับบริการผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
ข้อก าหนดด้านกฎหมาย และข้อก าหนดที่ส าคัญที่ช่วยวัดผลการด าเนินงานและ/หรือปรับปรุง
การด าเนินงานให้มีประสิทธิภาพและความคุ้มค่า ออกแบบกระบวนการจากข้อก าหนดที่ส าคัญใน 
PM 2 และน าปัจจัยที่เกี่ยวข้อง ที่ส าคัญมาประกอบการออกแบบกระบวนการ เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและปรับปรุงกระบวนการอย่างต่อเนื่อง  มีระบบรองรับภาวะฉุกเฉิน
ต่าง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นและมีผลกระทบต่อการจัดการกระบวนการ เพ่ือให้จังหวัดจะสามารถด าเนินงาน
ได้อย่างต่อเนื่อง 
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การจัดการและการปรับปรุงกระบวนการ ก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของ
กระบวนการที่สร้างคุณค่า และกระบวนการสนับสนุน โดยมีวิธีการในการน ามาตรฐานการ
ปฏิบัติงานดังกล่าวให้บุคลากรน าไปปฏิบัติ  เพ่ือให้บรรลุผลตามข้อก าหนดที่ส าคัญ มีการปรับปรุง
กระบวนการที่สร้างคุณค่าและกระบวนการสนับสนุน เพ่ือให้ผลการด าเนินการดีขึ้นและปูองกันไม่ให้
เกิดข้อผิดพลาด การท างานซ้ า และความสูญเสียจากผลการด าเนินการ 

หมวด 7 ผลลัพธ์การด าเนินการ เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการ และ
แนวโน้มของส่วนราชการในมิติต่าง ๆ ได้แก่ มิติประสิทธิผล มิติด้านคุณภาพการให้บริการ มิติด้าน
ประสิทธิภาพ และมิติด้านการเรียนรู้และการพัฒนาองค์กร นอกจากนี้ยังตรวจประเมินผลการ
ด าเนินการของส่วนราชการโดยเปรียบเทียบกับส่วนราชการ หรือองค์กรอื่นที่มีภารกิจคล้ายคลึงกัน 

สรุปว่าแนวคิดของ ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2553) น า
หลักเกณฑ์คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) มาใช้ เป็นรูปแบบขององค์กรสมรรถนะสูง 
(High Performance Organization) มีเกณฑ์ที่ส าคัญ 7 มิติ ดังนี้ คือ 1) การน าองค์การ 2) การวางแผน
เชิงกลยุทธ การให้ความส าคัญกับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 4) การวัด การวิเคราะห
และการจัดการความรู การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 6) การจัดการกระบวนการ และ 7) ผลลัพธ์การ
ด าเนินการ 

นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) ได้กล่าวถึงรูปแบบการบริหารงานแบบองค์กร
สมรรถนะสูง (High Performance Organization) ที่จะน าไปสู่ความยั่งยืนนั้นควรมีองค์ประกอบ  
ดังภาพที่ 2.12 
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ภาพที่ 2.12  องค์ประกอบองค์กรสมรรถนะสูงของ นิสดารก์ เวชยานนท์   
ที่มา:  ดัดแปลงจาก นิสดารก์  เวชยานนท์ (2554) 
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มีรายละเอียดดังนี้ 
1) ต้องมีฐานรากที่มั่นคง คือ มีทุนมนุษย์และการบริหารทุนมนุษย์  (Human 

Capital Management) ที่เข้มแข็ง 
2) ต้องมีวัฒนธรรมร่วมกันโดยเป็นวัฒนธรรมที่เน้นด้านการเรียนรู้ การปรับปรุง

ต่อเนื่อง วัฒนธรรมคุณภาพ วัฒนธรรมมุ่งผลงานสูง วัฒนธรรมความไว้วางใจ วัฒนธรรมการกระจาย
อ านาจ เป็นต้น 

3) ต้องมีระบบการสร้างและสะสมความรู้ โดยระบบเหล่านี้ต้องเชื่อมโยงกับตัวชี้วัด
ต่าง ๆ และสะท้อนถึงการให้รางวัลหรือการจูงใจในรูปแบบอ่ืนด้วย 

4) ต้องมีโครงสร้างที่ยืดหยุ่น มีการก าหนดกลยุทธ์ เปูาหมาย พันธกิจที่ท้าทาย
และเป็นไปได้โดยให้คนได้ใช้ศักยภาพของตนเองมากที่สุด 

5) มีการบูรณาการตั้งแต่วิสัยทัศน์ กลยุทธ์  และตัวบุคลากร เพ่ือตอบสนอง 
ทั้งเปูาหมายขององค์กรและเปูาหมายของบุคคล 

6) ต้องมีการบริหารงานที่เป็นการสร้างคุณค่าที่ดีให้กับสังคม ตอบสนองความ
ต้องการของประชาชนอย่างแท้จริง 

เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ (2558, น. 123) ได้สรุปองค์กรขีดสมรรถนะสูง (High 
Performance Organization) เป็นองค์กรที่มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบคือ 1) การมีภาวะผู้น า
เชิงกลยุทธ์ (Strategy Leadership) 2) การบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management) 
3) การเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 4) การบริหารคุณภาพทั่วทั้งองค์กร 
(Total Quality Management) 5) การจัดโครงสร้างองค์กร (Organization Structure) 6) การมี
ธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบต่อสังคม (Good Governance) และ 7) การสร้างวัฒนธรรม
องคก์ร (Organization Culture) 

ผู้วิจัยสรุปองค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง (High Performance Organization) 
จากรูปแบบของ 1) แนวคิดของ มิลเลอร์ (Miller, 2002) 2) แนวคิดของ ลินดา โฮลบีเช่ (Holbeche, 
et al., 2004) 3) แนวคิดของบายเทนดิจค (Buytendijk, 2006) 4) แนวคิดของเจน ซี ลินเดอร์ และ
เจฟเฟย์ ดี บรู๊ค ลินเดอร์ (Linder & Brooks, 2004) 5) แนวคิดของเอ เอ็ม เอ (American 
Management Association: AMA, 2007) 6) แนวคิดของสถาบันรอฟเฟย์ พาร์ค (Roffey Parks 
Institute, 2007) 7) แนวคิดของ เลียร์ (Lear, 2009) 8) แนวคิด PMQA ของส านักงานคณะกรรมการพัฒนา 
ระบบราชการ (2553) 9) แนวคิดของ นิสดารก์ เวชยานนท์ (2554) และ 10) เยาวเรศ ตระกูลวีระยุทธ 
(2558, น. 123) สรุปว่า องค์ประกอบขององค์กรสมรรถนะสูง มีองค์ประกอบ คือ 1) การเข้าถึง
ยุทธศาสตร์ 2) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ 3) การสร้างค่านิยมและความเชื่อ 4) กระบวนการและ
โครงสร้าง 5) การน าองค์การ 6) การมีส่วนร่วม 7) การสร้างองค์ความรู้ใหม่ ๆ อย่างกว้างขวาง 8) การ
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มุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 9) การบริหารงานที่เป็นการสร้างคุณค่าที่ดีให้กับสังคม 10) การให้ความส าคัญ
กับผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย  11) การวัด การวิเคราะห์และการจัดการความรู้ และ  
12) ผลลัพธ์การด าเนินการ 

 
2.4  แนวคิดการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 

การจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล ประกอบด้วย 2.4.1) โครงสร้างการ
บริหารสังกัดเทศบาล 2.4.2) แนวคิดการจัดการศึกษาของเทศบาล 2.4.3) หลักการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษาสังกัดเทศบาล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 2.4.1 โครงสร้างการบริหารสังกัดเทศบาล 
   การบริหารราชการแผ่นดินของไทยมีวิวัฒนาการมาเป็นเวลายาวนานอย่างต่อเนื่องใน 
แต่ละยุคสมัยได้มีการน าหลักการและแนวคิดด้านการปกครอง ในหลายรูปแบบมาปรับใช้ ให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ของบ้านเมืองและสังคม ในปัจจุบัน เสริมศักดิ์ พงษ์พานิช (2547) ได้กล่าวถึงโครงสร้างของระบบ
บริหารราชการแผ่นดินของไทย แบ่งได้เป็น 3 ระดับ คือ  
   1) การบริหารราชการส่วนกลาง เป็นระบบบริหารที่รับผิดชอบบริหารประเทศโดยรวม       
มีรัฐบาลกลางท าหน้าที่เป็นผู้บริหารประเทศ ก าหนด ก ากับดูแล และสนับสนุนการท างานของราชการส่วน
ภูมิภาคและส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้สามารถน านโยบายไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีองค์ประกอบ
ส าคัญ ดังนี้ 

1.1) คณะรัฐมนตรี 
1.2) กระทรวง 
1.3) กรมหรือส่วนราชการอย่างอ่ืนที่มีฐานะเทียบเท่ากรม 

   2) การบริหารราชการส่วนภูมิภาค เป็นตัวแทนของการบริหารราชการส่วนกลาง 
(Agent) จึงใช้อ านาจหน้าที่ที่ส่วนกลางมอบหมายให้ในการก ากับดูแล และสนับสนุนการท างานของ
ส่วนท้องถิ่นให้เกิดประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และเป็นไปตามนโยบายและเปูาหมายที่ส่วนกลาง
ก าหนด และเพ่ือให้ภารกิจต่าง ๆ ของส่วนกลางเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ส่วนกลาง จึงอาจส่ง
บุคลากรอันเป็นตัวแทนมาปฏิบัติงานในส่วนภูมิภาคด้วยก็ได้ การบริหารราชการส่วนภูมิภาคแบ่ง
ออกเป็น 2 ระดับ คือ 
    2.1) จังหวัด 
    2.2) อ าเภอ 
   3) การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น เป็นระบบบริหารราชการ โดยยึดหลักการ
กระจายอ านาจ (Decentralization) สู่ประชาชนโดยให้อ านาจประชาชนในการตัดสินใจในกิจการ
ต่าง ๆ ของท้องถิ่นของตนเอง โดยมีกรอบภารกิจหน้าที่ตามที่กฎหมายก าหนด ให้มีหน้าที่จัดสรรและ
ให้บริการสาธารณะต่าง ๆ แก่ประชาชนในท้องถิ่น การบริหารราชการส่วนท้องถิ่น แบ่งได้เป็น  

3.1) องค์การบริหารส่วนจังหวัด 
3.2) เทศบาล 
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3.3) องค์การบริหารส่วนต าบล 
3.4) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ คือ กรุงเทพมหานครและเมือง

พัทยาในปัจจุบัน การบริหารราชการส่วนท้องถิ่นนับได้ว่าเป็นกลไกที่มีความส าคัญที่มีบทบาทต่อการ
พัฒนาประเทศ รัฐบาลจึงมุ่งเน้นและให้ความส าคัญ ต่อการบริหารงานในระดับท้องถิ่น ดังจะเห็นได้ว่า 
รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ได้ก าหนดบทบัญญัติ ในด้านการปกครองท้องถิ่นไว้หลาย
ประการโดยบทบัญญัติดังกล่าวได้ก าหนดแนวทางและหลักการการปกครองท้องถิ่นให้มีความเหมาะสมกับ
สถานการณ์ของประเทศและสังคม ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าเป็นการเปลี่ยนแปลง “โฉมหน้า” ของการปกครอง
ท้องถิ่นอย่างชัดเจน 

เทศบาลเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่จัดตั้งขึ้นตามพระราชบัญญัติเทศบาล 
พ.ศ. 2496 และแก้ไขเพ่ิมเติมจนถึง (ฉบับที่ 12) พ.ศ. 2546 โดยมาตรา 9 ถึงมาตรา 11 ก าหนด
หลักเกณฑ์การพิจารณจัดตั้งเทศบาไว้ ดังนี้ 

1. เทศบาลต าบล ได้แก่ ท้องถิ่นที่มีประกาศกระทรวงมหาดไทยในพระราช
กฤษฎีกายกฐานะข้ึนเป็นเทศบาลต าบล โดยที่กฎหมายได้ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนว่าการเป็นเทศบาล
ต าบลโดยที่กฎหมายไม่ได้ก าหนดไว้อย่างชัดเจนว่าการเป็นเทศบาลต าบลจะต้องมีเงื่อนไขอย่างไร แต่
ในทางปฏิบัติกระทรวงมหาดไทยได้ตั้งหลักเกณฑ์การเป็นเทศบาลต าบลว่าพ้ืนที่จะจัดตั้งเป็นเทศบาล
ต าบลจะต้องมีรายได้ไม่ต่ ากว่า 12 ล้านบาท (ไม่รวมเงินอุดหนุน) มีประชากรตั้งแต่ 7,000 คนขึ้นไป 
และอยู่กันหนาแน่นไม่ต่ ากว่า 1,500 คนต่อตารางกิโลเมตร 

2. เทศบาลเมือง ได้แก่ ท้องถิ่นอันเป็นที่ตั้งศาลากลางจังหวัดหรือท้องถิ่นชุมชน
ที่มีประชากรตั้งแต่ 10,000 คนขึ้นไป ทั้งมีรายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตาม
พระราชบัญญัตินี้ 

3. เทศบาลนคร ได้แก่ ท้องถิ่นชุมชนที่มีราษฎรตั้งแต่ 50,000 คนขึ้นไป ทั้งมี
รายได้พอควรแก่การที่จะปฏิบัติหน้าที่อันต้องท าตามพระราชบัญญัตินี้ 

โครงสร้ า งของเทศบาลแบ่ งออกเป็น  2  ฝุ าย  คือ  สภาเทศบาล และ
นายกเทศมนตรี 

สภาเทศบาล ประกอบด้วย สมาชิกสภาเทศบาลซึ่งมาจากการเลือกตั้งโดยตรง
เป็นผู้แทนของปวงชน ในเขตเทศบาลนั้นสภาเทศบาลมีประธานสภาคนหนึ่ง และรองประธานสภา 
คนหนึ่ง ซึ่งผู้ว่าราชการจังหวัดแต่งตั้งจากสมาชิกสภาเทศบาลตามมติของสภาเทศบาล 

นายกเทศมนตรี มาจากการเลือกตั้งโดยตรงของประชาชนตามกฎหมายว่าด้วย
การเลือกตั้งสมาชิกสมาท้องถิ่นหรือผู้บริหารท้องถิ่น 

เมื่อมีการได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติก าหนดแผนและขั้นตอนการกระจาย
อ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2549 ซึ่งก าหนด
ไว้ในมาตรา 16(9) ให้เทศบาลมีอ านาจหน้าที่ในการจัดการศึกษา เทศบาลส่วนใหญ่จึงก าหนดให้มี 
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“กองการศึกษา” เพ่ือรับผิดชอบงานที่เกี่ยวกับการบริหารการศึกษา การบริหารวิชาการ และงาน
โรงเรียน เป็นต้น 

ข้อมูลจ านวนองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
1. องค์การบริหารส่วนจังหวัด 76 แห่ง 
2. เทศบาล 2,266 แห่ง 
3. เทศบาลนคร 29 แห่ง 
4. เทศบาลเมือง 167 แห่ง 
5. เทศบาลต าบล 2,070 แห่ง 
6. องค์การบริหารส่วนต าบล 5,509 แห่ง 
7. องค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ 2 แห่ง (กรุง เทพมหานคร

และเมืองพัทยา) 
 รวมทั้งสิ้น 7,853 แห่ง 

ข้อมูล ณ วันที่  1 ตุลาคม  2555 
รวบรวมโดย: ส่วนวิจัยและพัฒนาระบบ รูปแบบและโครงสร้างส านักพัฒนาระบบ

รูปแบบและโครงสร้าง (กรมส่งเสริมปกครองท้องถิ่น, 2555) 
2.4.2 แนวคิดการจัดการศึกษาของสังกัดเทศบาล 

   รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช 2540 บัญญัติสิทธิของประชาชนใน
ด้านการศึกษาและการกระจายอ านาจให้แก่องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น โดยให้บุคคลมีสิทธิเสมอกัน
ในการรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปีที่รัฐจะต้องจัดให้อย่างทั่วถึง  และมีคุณภาพ โดย 
ไม่เก็บค่าใช้จ่ายและให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีสิทธิที่จะจัดการศึกษาอบรมและฝึกอบรมตาม
ความเหมาะสมและความต้องการภายในท้องถิ่น ซึ่งรัฐจะต้องกระจายอ านาจให้ท้องถิ่นพ่ึงตนเอง
และตัดสินใจในกิจการท้องถิ่นได้เอง ให้ความเป็นอิสระแก่ท้องถิ่นตามหลักแห่งการปกครองตาม
เจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น มีอิสระในการก าหนดนโยบายการปกครอง การบริหารงานบุคคล 
การเงินและการคลังมีอ านาจเป็นของตนเองโดยเฉพาะ ส าหรับการก าหนดอ านาจและหน้าที่ระหว่าง
รัฐกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ต้องค านึงถึงการกระจายอ านาจเ พ่ิมขึ้นให้แก่ท้องถิ่น 
กระทรวงมหาดไทย ในฐานะหน่วยงานที่รับผิดชอบในการก ากับดูแล ส่งเสริมสนับสนุน การบริหาร
การปกครองท้องถิ่น จึงได้จัดท าแนวนโยบายการจัดการศึกษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 
2545-2559 ขึ้น โดยได้จัดท าภายใต้กรอบแห่งบทบัญญัติของรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย  
พุทธศักราช 2540 และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ซึ่งรวมทั้งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542 
อีกท้ัง พ.ร.บ. ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละประเภท โดยครอบคลุมภารกิจที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารและจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นใช้เป็น
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แนวทางในการจัดและพัฒนาการศึกษาท้องถิ่นที่เหมาะสมกับศักยภาพ ตามความพร้อมและตรงตาม
ความต้องการขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแต่ละรูปแบบ แต่ละแห่งให้มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และมีมาตรฐาน สามารถพัฒนาศักยภาพคนของท้องถิ่นให้มีคุณภาพต่อไป โดยก าหนด
วิสัยทัศน์ ภารกิจ วัตถุประสงค์และการด าเนินงานและสภาพปัญหาการจัดการศึกษาท้องถิ่น  ดังนี้ 
(กรมส่งเสริมปกครองท้องถิ่น, 2555)  
   วิสัยทัศน์ 
   จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพและศักยภาพคนในท้องถิ่นให้มีคุณลักษณะ 
ที่สามารถบูรณาการวิถีชีวิตให้สอดคล้องกับสภาพและความต้องการของสังคมและประเทศชาติตาม
หลักแห่งการปกครองตนเอง ตามเจตนารมณ์ของประชาชนในท้องถิ่น  
   ภารกิจการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
   1) การจัดการศึกษาปฐมวัยเป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งพัฒนาความพร้อมแก่เด็ก
ตั้งแต่แรกเกิดถึงก่อนการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือให้เด็กปฐมวัยได้รับการพัฒนาทั้งด้านร่างกาย จิตใจ 
อารมณ์ สังคม และสติปัญญา เต็มตามศักยภาพและมีความพร้อมในการเข้ารับการศึกษาในระดับ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
   2) การจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นการจัดการศึกษาที่มุ่งพัฒนาและวางรากฐาน
ชีวิต การเตรียมความพร้อมของเด็กทั้งทางร่างกาย จิตใจ สติปัญญา อารมณ์บุคลิกภาพ และสังคม ให้
ผู้เรียนได้พัฒนาคุณลักษณะที่พึงประสงค์ด้านคุณธรรม จริยธรรม ความรู้ความสามารถขั้นพื้นฐาน 
รวมทั้งให้สามารถค้นพบความต้องการ ความสนใจ ความถนัดของตนเองด้านวิชาการ วิชาชีพ
ความสามารถในการประกอบการงานอาชีพ และทักษะทางสังคม โดยให้ผู้เรียนมีความรู้คู่คุณธรรม 
และมีความส านึกในความเป็นไทย  
   3) การจัดบริการให้ความรู้ด้านอาชีพเป็นการจัดบริการและหรือส่งเสริม สนับสนุน 
พัฒนาความรู้ทักษะในการประกอบอาชีพแก่ประชาชน รวมทั้งการรวมกลุ่มผู้ประกอบอาชีพเพื่อ
ส่งเสริมความเข้มแข็งของชุมชน 
   4) การจัดการส่งเสริมกีฬา นันทนาการ และกิจกรรมเด็กเยาวชน เป็นการจัดและ
ส่งเสริมสนับสนุนการด าเนินงานด้านการกีฬา นันทนาการกิจกรรมเด็กและเยาวชน แก่เด็กและ
เยาวชน ประชาชนทั่วไปอย่างหลากหลาย 
   5) การด าเนินงานด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและภูมิปัญญา
ท้องถิ่นเป็นการด าเนินงานด้านกิจกรรมส่งเสริม สนับสนุน อนุรักษ์ ศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีต
ประเพณีภูมิปัญญาท้องถิ่น โดยเฉพาะกิจกรรมที่เน้นเอกลักษณ์ความเป็นไทยของท้องถิ่น 
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   แนวนโยบายการจัดการศึกษาในองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น พ.ศ. 2545 – 2559   
   กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่นก าหนดนโยบายไว้ 11 ด้าน คือ 
   1) นโยบายด้านความเสมอภาคของโอกาสทางการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เร่งรัดจัดการ
ศึกษาให้บุคคลมีสิทธิและโอกาสเสมอกันในการเข้ารับบริการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานไม่น้อยกว่าสิบสองปี
ให้ได้อย่างทั่วถึงและมีคุณภาพโดยไม่เก็บค่าใช้จ่าย ส่งเสริม สนับสนุน ให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน 
องค์กรชุมชนเอกชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอ่ืน 
ในท้องถิ่น มีสิทธิและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  

   2) นโยบายด้านการจัดการศึกษาปฐมวัย จัดการศึกษาให้เด็กปฐมวัยได้เข้ารับ
บริการทางการศึกษาอย่างทั่วถึงและมีคุณภาพ ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กร
ชุมชน องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการและสถาบันสังคมอื่น 
ในท้องถิ่น มีสิทธิและมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาปฐมวัย 

   3) นโยบายด้านคุณภาพมาตรฐานการศึกษา พัฒนาคุณภาพและมาตรฐาน และ
จัดระบบประกันคุณภาพการศึกษาทุกระดับและประเภทการศึกษา 

   4) นโยบายด้านระบบบริหารและการจัดการศึกษา จัดระบบบริหารและการจัดการ
ทางการศึกษาให้สอดคล้องกับระบบการจัดการศึกษาของชาติอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยมีเอกภาพในเชิงนโยบาย มีความหลากหลายในการปฏิบัติ อีกทั้งมีความพร้อมในการด าเนินการจัด
การศึกษา และส่งเสริมให้ชุมชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาของท้องถิ่น การก าหนดนโยบายและ
แผนการจัดการศึกษา ให้ค านึงถึงผลกระทบต่อการจัดการศึกษาของเอกชนหรือรับฟังความคิดเห็น
ของเอกชนและประชาชนประกอบการพิจารณาด้วย  
   5) นโยบายด้านครู อาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษา วางแผนงานบุคคลเพ่ือใช้
ในการประสานข้อมูลและเป็นข้อมูลในการน าเสนอพิจารณาสรรหาบุคลากร  พร้อมทั้งมีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาครู คณาจารย์ และบุคลากรทางการศึกษาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้
มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพชั้นสูง  โดยมีสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ 
ค่าตอบแทนเพียงพอและเหมาะสมกับคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพชั้นสูง 

   6) นโยบายด้านหลักสูตรให้สถานศึกษาจัดท ารายละเอียด สาระหลักสูตรแกนกลาง
และสาระหลักสูตรท้องถ่ิน ที่เน้นความรู้ คุณธรรม กระบวนการเรียนรู้และบูรณาการตามความเหมาะสม
ของแต่ละระดับการศึกษา ทั้งการศึกษาในระบบ การศึกษานอกระบบ และการศึกษาตามอัธยาศัย โดย
ให้สอดคล้องกับสภาพปัญหาและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ ความเป็นไทย ความเป็นพลเมืองดีของ
สังคมและชาติ โดยค านึงถึงความเป็นมาทางประวัติศาสตร์ 
   7) นโยบายด้านกระบวนการเรียนรู้  จัดกระบวนการเรียนรู้ให้ผู้เรียนทุกคนมี
จิตส านึกในความเป็นไทยและสามารถเรียนรู้พัฒนาตนเองได้ โดยถือว่าผู้เรียนส าคัญที่สุด การจัดการ
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ศึกษาต้องส่งเสริมให้ผู้เรียนพัฒนาตามธรรมชาติเต็มตามศักยภาพ ให้เป็นการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต และส่งเสริมให้ผู้สอนสามารถวิจัยเพ่ือพัฒนาการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับผู้เรียนในแต่ละระดับ
การศึกษา 

   8) นโยบายด้านทรัพยากรและการลงทุนเพ่ือการศึกษา ระดมทรัพยากรและการ
ลงทุนเพ่ือการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทั้งด้านงบประมาณ การเงิน ทรัพย์สินใน
ประเทศจากรัฐ บุคคล องค์กรเอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ สถาบันสังคม
อ่ืนและต่างประเทศ มาใช้จัดการศึกษาและจัดสรรงบประมาณให้กับการศึกษาในฐานะที่มีความส าคัญ
สูงสุดต่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 

   9) นโยบายด้านเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ส่งเสริม และสนับสนุนให้มีการผลิต และ
พัฒนาแบบเรียนเอกสารทางวิชาการ สื่อสิ่งพิมพ์อ่ืน วัสดุอุปกรณ์และเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษาอ่ืน โดย
เร่งรัดพัฒนาขีดความสามารถในการผลิต จัดให้มีเงินสนับสนุนการผลิตและมีแรงจูงใจในการผลิต 

รวมถึงการพัฒนาและการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา ตลอดจน การสื่อสารทุกรูปแบบ     
สื่อตัวน าและโครงสร้างพื้นฐานอื่นที่จ าเป็นต่อการส่งวิทยุกระจายเสียง วิทยุโทรทัศน์  วิทยุ
โทรคมนาคม และการสื่อสารในรูปอื่น 
   10) นโยบายด้านการส่งเสริมกีฬา นันทนาการ และกิจกรรมเด็กเยาวชน ส่งเสริม
สนับสนุนการด าเนินงานด้านการกีฬา นันทนาการ กิจกรรมเด็กเยาวชน รวมทั้งแหล่งเรียนรู้ตลอด
ชีวิตทุกรูปแบบบริการแก่เด็ก เยาวชน ประชาชนอย่างหลากหลายเพียงพอและมีประสิทธิภาพ 
   11) นโยบายด้านการส่งเสริมอาชีพ สนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือ ให้มีการประกอบ
อาชีพอิสระที่ถูกต้องตามกฎหมาย จัดให้มีการรวมกลุ่มอาชีพ ภูมิปัญญาท้องถิ่น สนับสนุนการระดมทุน
และการจัดการน าวิทยาการต่าง ๆ มาประยุกต์ใช้ในการปรับปรุงการประกอบอาชีพ การจัดการด้าน
การตลาดให้ได้มาตรฐานและความเหมาะสมตามสภาพท้องถิ่น 
 2.4.3 หลักการจัดการศึกษาของสถานศึกษาสังกัดเทศบาล 
   หลักการการจัดการศึกษาสถานศึกษาสังกัดเทศบาล ยึดหลักการกระจายอ านาจใน
การจัดการศึกษาเป็นส าคัญมีหลักการและวิธีการด าเนินการ ดังนี้ (ธวัชชัย รัตตัญญู, 2551) 
   ภาคนโยบาย ควรเป็นหน้าที่หลักของส่วนกลางในการก าหนดนโยบาย แผนการ
ศึกษาแห่งชาติ หลักสูตรมาตรฐานการศึกษา การวัดประเมินคุณภาพการศึกษา  
   ภาคปฏิบัติ ควรเป็นหน้าที่หลักของท้องถิ่น โดยให้ท้องถิ่นได้มีส่วนร่วมในการ
รับผิดชอบดูแลการปฏิบัติงานในท้องถิ่น โดยมีหลักการจัดการศึกษาของท้องถิ่น ดังนี้ 
   1) ยึดหลักการกระจายอ านาจ ในการจัดการศึกษาท้องถิ่นให้ท้องถิ่นเป็น
ผู้ด าเนินการเอง โดยให้สอดคล้องกับ พ.ร.บ. การศึกษาแห่งชาติ แผนพัฒนาการศึกษาแห่งชาติกับ
ความต้องการของประชาชนในท้องถิ่น 
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   2) การก าหนดนโยบายการศึกษา การวางแผนการศึกษา การบริหารงานวิชาการ 
การบริหารงานบุคคล ระหว่างส่วนกลางกับส่วนท้องถิ่นประสานงานอย่างใกล้ชิด ภายใต้การก ากับ
ดูแลของกระทรวงมหาดไทย 
   3) การมีส่วนร่วมขององค์กรปกครองท้องถิ่น และประชาชนในท้องถิ่น เพ่ือให้การ
จัดการศึกษาท้องถิ่น สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนในแต่ละท้องถิ่นได้ 
   4) การส่งเสริมวิทยฐานะของพนักงานครูเทศบาลให้ทัดเทียมกับข้าราชการครู 
   5) การน าทรัพยากรในท้องถิ่นมาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่อการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
ก าหนดนโยบายกระจายอ านาจในการจัดการศึกษาให้ท้องถิ่นจัดท า ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
    5.1) หลักการกระจายอ านาจในการจัดการศึกษาท้องถิ่น ซึ่งแต่เดิมได้รวม
อ านาจไว้ในราชการส่วนกลางให้ไปอยู่กับราชการส่วนท้องถิ่น 
    5.2) หลักการมอบภาระหน้าที่ในการจัดการศึกษาท้องถิ่น ให้อยู่ในความ
รับผิดชอบของท้องถิ่นและประชาชน ดังที่พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกล้าเจ้าอยู่หัว ได้ทรง
วางรากฐานการประถมศึกษาไว้ในราชการส่วนกลางให้ไปอยู่กับราชการส่วนท้องถิ่น 
    5.3) หลักการให้ประชาชนมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาท้องถิ่น รัฐบาลจะเข้าไป 
มีส่วนเกี่ยวข้องก็เฉพาะในสิ่งที่ท้องถิ่นและประชาชนยังช่วยตนเองไม่ได้ 
   หลักการดังกล่าวเป็นหลักการอย่างกว้าง ๆ ซึ่งได้ใช้เป็นแนวทางในการบริหาร
การศึกษาของท้องถิ่น 
   วิธีการจัดการศึกษาท้องถิ่น 
   เพ่ือให้การบริหารการศึกษาของท้องถิ่นเป็นไปโดยเหมาะสม ทางราชการจึงได้
ก าหนดแนวทางเกี่ยวกับการบริหารการศึกษาท้องถิ่น โดยก าหนดให้ส่วนกลางมีหน้าที่ในการส่งเสริม
สนับสนุนการจัดการศึกษาของหน่วยท้องถิ่นและให้ท้องถิ่นเป็นผู้รับผิดชอบจัดการศึกษาโดยตรง  
หน่วยงานส่วนกลางที่เกี่ยวข้องกับการศึกษา ท าหน้าที่ช่วยเหลือและสนับสนุนการด าเนินงาน การ
กระจายการศึกษาไปสู่ท้องถิ่น เป็นวิธีที่จะท าให้ประชาชนได้มองเห็นความส าคัญของการจัด
การศึกษามากยิ่งขึ้น และท าให้การพัฒนาการศึกษาเป็นไปอย่างรวดเร็ว สอดคล้องกับความต้องการ
ของท้องถิ่น นอกจากนี้แล้วการกระจายอ านาจการจัดการศึกษา ไปสู่ท้องถิ่นยังท าให้ระบบการบริหาร
การศึกษา มีความสอดคล้องกับระบบการปกครองระบอบประชาธิปไตยมากยิ่งขึ้นด้วย แนวคิด
ดังกล่าว กระทรวงมหาดไทย จึงได้ก าหนดแนวทางการด าเนินงานโดยแบ่งหน้าที่ และความ
รับผิดชอบระหว่างการปกครองส่วนกลาง และหน่วยการปกครองท้องถิ่นไว้ดังนี้คือ 

1) กระทรวงมหาดไทยมีหน้าที่และความรับผิดชอบควบคุมส่งเสริมในด้านธุรการ
เกี่ยวกับนโยบายและการจัดการศึกษาของท้องถิ่นให้เป็นไปตามเปูาหมาย จัดสรรเงินอุดหนุนจาก
รัฐบาลกลาง เป็นหน่วยประสานงานกับหน่วยราชการอ่ืนที่เกี่ยวข้อง ให้ค าแนะน าส่งเสริมและ
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ช่วยเหลือหน่วยการปกครองท้องถิ่นในการแก้ปัญหาอุปสรรค และข้อขัดข้องต่าง  ๆ ที่อยู่ในอ านาจ
หน้าที่ของกระทรวงมหาดไทย 

2) กระทรวงศึกษาธิการมีหน้าที่ก าหนดหลักเกณฑ์ และวิธีประเมินความพร้อมใน
การจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและมีหน้าที่ในการประสานและส่งเสริมองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นให้สามารถจัดการศึกษา สอดคล้องกับนโยบายและได้มาตรฐานการศึกษา 
รวมทั้งการเสนอแนะ การจัดสรรงบประมาณอุดหนุนการจัดการศึกษาขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 

3) คณะกรรมการกลางพนักงานเทศบาล (ก.ท.) มีหน้าที่ส่งเสริมการบริหารงาน
บุคคล โดยก าหนดมาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑ์และเงื่อนไขการคัดเลือก การบรรจุแต่งตั้ง การ
ย้าย การโอน การรับโอน การเลื่อนระดับ การเลื่อนขั้นเงินเดือน มาตรฐานทั่วไปเกี่ยวกับวินัยและการ
รักษาวินัยและการด าเนินการทางวินัย การอุทธรณ์ และการให้ออกจากราชการ 

ดังนั้นสถานศึกษาที่สังกัดเทศบาลในที่นี้ เป็นสถานศึกษาที่มีการจัดการศึกษาตาม
หลักเกณฑ์การกระจายอ านาจของกระทรวงศึกษาธิการ ยกเว้นงานด้านธุรการเป็นไปตามความ
รับผิดชอบของกระทรวงมหาดไทย และการบริหารงานบุคคลเป็นหน้าที่ของคณะกรรมการกลางของ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ซึ่งผู้วิจัยได้ก าหนดเฉพาะสถานศึกษาที่สังกัดเทศบาลนคร เทศบาลเมือง 
และเทศบาลต าบลเท่านั้น ยกเว้นองค์การบริหารส่วนจังหวัด (อบจ.) องค์การบริหารส่วนต าบล 
(อบต.) กรุงเทพฯ และเมืองพัทยา 
 
2.5  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.5.1 งานวิจัยในประเทศ 
เตือนใจ โพธิ์ทอง (2551) ได้ท าการศึกษาการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลของ

ผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า 1) การสร้าง
ทีมงานที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่ง มีผลโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้น ด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์ ด้านการมีส่วนร่วมด้านการ
สื่อสารที่เปิดเผย และด้านการประเมินผลงานของตนเอง ไม่แตกต่างกัน และ 3) เปรียบเทียบการ
สร้างทีมงานที่มีประสิทธิผลของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 
จ าแนกตามขนาดของสถานศึกษา มีผลโดยรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

ปัญญากร อุดนัน (2552) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาสมรรถนะการท างานเป็นทีมของ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 ผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ 
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ผู้บริหารสถานศึกษาและครู จ านวน 443 คน ผลการวิจัยพบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครู
และบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 โดยภาพรวม พบว่า 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีสมรรถนะการท างานเป็นอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
โดยด้านการรับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ได้แก่ ด้าน
ก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม ด้านการมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเปูาหมายของทีม ด้าน
การกระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม และด้านการก าหนดบทบาทและหน้าที่ของ
สมาชิกในทีม ตามล าดับ เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 จ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่ พบว่า มี
สมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยภาพรวมแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีสมรรถนะแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คือ 
ด้านที่ 2 การมีส่วนร่วมในการก าหนดภารกิจและเปูาหมายของทีม ด้านที่ 4 การก าหนดบทบาทและ
หน้าที่ของสมาชิกในทีม และด้านที่ 5 การก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม และเมื่อเปรียบเทียบ
สมรรถนะการท างานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา สั งกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่า สมรรถนะการท างานเป็นทีม โดยภาพรวม
แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าแตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านที่ 3 การกระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ของทีม และด้านที่ 5 การก าหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม 

สุกิจ โพธิ์ศิริกุล (2553) ได้ท าวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะในการด าเนินชีวิต
ของนักเรียน โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พบว่า ตัวแปร 
ที่เป็นองค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาทักษะชีวิตของนักเรียน โ ร ง เ รี ย น มั ธ ย ม ศึ ก ษ า 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์และการสื่ อสาร 
องค์ประกอบทักษะด้านการตัดสินใจ และองค์ประกอบทักษะด้านการเลือกด าเนินชีวิตซึ่ งทั้ ง  
3 องค์ประกอบได้รับการพัฒนาผ่านตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบทั้งหมด 6 องค์ประกอบ และตัวบ่งชี้
การพัฒนาทักษะในการด าเนินชีวิต 21 ตัวบ่งชี้ เหลือ 3 องค์ประกอบ 17 ตัวบ่งชี้ ผลการตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการพัฒนาตัวบ่งชี้ทักษะในการด า เนินชีวิตของนักเรียน 
โรงเรียนมัธยมศึกษา โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

พจนารถ เจียมจิตร (2554, น. 89-91) ได้ศึกษาพฤติกรรมการท างานเป็นทีมของ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประจวบคีรีขันธ์ 
เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ด้านการมีส่วนร่วมอยู่ในอันดับสูงสุด รองลงมาคือ ด้านการยอมรับนับถือ 
ซึ่งกันและกัน ด้านความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเปูาหมาย ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ ด้านการสื่อสาร 
แบบเปิด และด้านความไว้เนื้อเชื่อใจ อยู่ในอันดับต่ าสุด การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา โดย
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ด้านการพัฒนากระบวนการเรียนรู้อยู่ในอันดับสูง รองลงมาคือ ด้านการพัฒนาระบบประกันคุณภาพ
ภายใน ด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา และด้านการวิจัยเพ่ือพัฒนาคุณภาพการศึกษาอยู่
ในอันดับต่ าสุด พฤติกรรมการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการบริหารงาน
วิชาการของสถานศึกษา ในภาพรวมมี 4 ด้าน คือ ด้านการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ด้านความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกันของเปูาหมาย ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ และด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน  
มีประสิทธิภาพในการท างาน คิดเป็นร้อยละ 45.40 

กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557) ได้ศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีส่วนร่วมที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาเอกชนระดับปฐมวัย พบว่า 1) การบริหาร
แบบมีส่วนร่วม ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ โดยเรียงจากมากไปน้อย คือ ความผูกพันต่อองค์การ 
การพัฒนาทีมงาน การกระจายอ านาจ ความไว้วางใจกัน การให้ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์ การ
ตัดสินใจร่วมกัน การร่วมก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมาย ความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ 
และเข้าใจธรรมชาติขององค์การ 2) ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร ประกอบด้วย  
12 องค์ประกอบ คือ ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมี
ส่วนร่วม การรับฟังซึ่งกันและกัน ความไม่เห็นด้วยในทางบวก ความเห็นพ้องกัน การสื่อสารที่เปิดเผย 
บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผู้น าร่วม ความสัมพันธ์กับภายนอก รูปแบบการท างาน
ที่หลากหลาย และการประเมินผลงานของตนเอง และ 3) ผลการวิเคราะห์พบว่า การบริหารแบบมี
ส่วนร่วมด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านความเป็นอิสระในการบริหารองค์การ และด้านการร่วม
ก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา
เอกชนระดับปฐมวัย ผู้ทรงวุฒิมีความเห็นสอดคล้องกันว่า มีความเหมาะสม เป็นประโยชน์ และ
สามารถน าไปใช้ได้จริง สอดคล้องกับกรอบแนวคิดทฤษฎีของการวิจัย 

ศราวุธ มนต์สวรรค์ (2557) ได้ท าการวิจัยเรื่องการท างานเป็นทีมของครูระดับ
ประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง ผลการวิจัยพบว่า 1) การท างานเป็น
ทีมของครูระดับประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง โดยรวมและราย
ด้านอยู่ในระดับดี โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย ได้แก่ การมีปฏิสัมพันธ์ การมีเปูาหมายเดียว
กน การมีส่วนร่วม ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน และการสื่อสารอย่างเปิดเผย ตามล าดับ 2) การท างาน
เป็นทีมของครูระดับประถมศึกษาในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครระยอง จังหวัดระยอง จ าแนกตามเพศ 
และจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ 
ทางสถิต ิ

สุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558) ได้ศึกษาเรื่องการท างานเป็นทีมที่ส่งผลต่อการ
บริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 
ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากทั้งโดยรวม
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และรายด้าน 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อยู่ในระดับมากทั้งโดยรวมและราย
ด้าน และ 3) การท างานเป็นทีมส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านเปูาหมายของทีม (X3), ด้าน
การไว้วางใจซึ่งกันและกัน (X1), ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (X5), ด้านการติดต่อสื่อสาร (X2), และด้านการ
ยอมรับนับถือ (X4) สามารถร่วมกันพยากรณ์การบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 55.50 เขียนเป็นสมการพยากรณ์ในรูป
คะแนนมาตรฐาน คือ Z’y = 0.318x1 – 0.124x2 + 0.434x3 – 0.034x4 + 0.266x5 

2.5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
ร็อบบินส์ (Robbins, 1990) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม พบว่า ขนาดของ

ทีมท างานโดยทั่วไปไม่เกิน 10-12 คน เพราะถ้ามีจ านวนมากกว่านี้จะมีความยุ่งยากในการท างาน
ร่วมกันให้ได้ผลดี 

ออสติน และบาล์ดวิน (Austin & Baldwin, 1991) ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาความ
ร่วมมือของอาจารย์ในมหาวิทยาลัย เนื่องจากพบว่า การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และการเพ่ิมขึ้น
ของความรู้ต่าง ๆ ท าให้อาจารย์ต้องร่วมมือกันท างาน โดยเฉพาะบทบาททางด้านการสอนและ
งานวิจัย ซึ่งการร่วมมือกันจะมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ ได้แก่ ลักษณะ
ของสมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี การได้รับรู้ถึงความแตกต่างกันในบทบาท และสามารถใช้ความ
แตกต่างให้เป็นประโยชน์ในกลุ่มได้ในเวลาที่แตกต่างกัน นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับภูมิหลัง
ประสบการณ์ท างาน ขนาดของทีม โครงสร้างของทีม การติดต่อสื่อสารของทีม ความแตกต่าง 
ในสภาพของกลุ่ม ความยึดมั่นผูกพันของกลุ่ม และระยะเวลาที่ร่วมมือกันในการท างานของกลุ่ม 

วิลเลียม (William, 1994, p. 2425-A) ได้ท าการวิจัยเรื่อง กลยุทธ์การนิเทศภายใน
โรงเรียน และการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน โดยศึกษาจากครู ผู้บริหารและ
ประธานสหภาพครูในเขตโรงเรียน K-12 ในเมืองขนาดใหญ่ในรัฐแคลิฟอร์เนียใต้ รวบรวมข้อมูล 
เชิงปริมาณโดยใช้แบบส ารวจประมาณค่าจากผู้บริหารโรงเรียน 159 คน และครู 195 คน จากโรงเรียน 
11 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า 1) ผู้บริหารและครูขาดความสัมพันธ์และความเข้าใจอันดีต่อกันในเรื่องการ
นิเทศภายในโรงเรียน 2) ครูผู้สอนมีความเห็นว่าผู้บริหารไม่ค่อยมีการสังเกตการณ์ และเยี่ ยมชม
ห้องเรียนอย่างเป็นทางการ แต่ผู้บริหารโรงเรียนมีความเห็นว่าได้สังเกตการณ์และเยี่ยมชมห้องเรียน
อยู่เป็นประจ า 3) ผู้บริหารโรงเรียนได้ให้ความส าคัญและรับผิดชอบต่อการนิเทศภายในโรงเรียน
มากกว่าการจัดการด้านอ่ืน ๆ และผู้วิจัยได้เสนอแนะว่าควรลดนวัตกรรมในการนิเทศภายในที่ซับซ้อนลง  
ควรมีการยืดหยุ่นและพัฒนากลยุทธ์ในการนิเทศภายใน เพ่ือเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน 

ลีเมย์ (Lemay, 1999) ได้ศึกษาเรื่องทีมที่มีประสิทธิภาพ: ขั้นตอนในการท างาน 
การสื่อสารและการพัฒนาทีมงาน พบว่า ขั้นตอนส าหรับทีมงานต่าง ๆ ที่มีส่วนร่วมในโครงการนี้ 
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ขั้นตอนในการท างาน 1) มีการจัดการด้วยตนเอง 2) อาสาสมัคร 3) การไม่มีความขัดแย้ง 4) ขั้นตอน
ในการตัดสินใจที่คล้ายคลึงกัน และ 5) ทีมงานที่คล้ายคลึงกัน ทีมงานทั้งหมดได้ใช้เวลาอย่างมากใน
การติดต่อสื่อสารในการเปรียบเทียบการสื่อสารทางสังคม อย่างไรก็ตามการติดต่อทางสังคมนั้นได้เพ่ิม
ระยะเวลาทีมงานต่าง ๆ ให้ท างานร่วมกัน ทีมงานต่าง ๆ ในการศึกษานี้ติดตามดูได้จากขั้นตอนต่าง ๆ 
ในการพัฒนาที่ได้น าเสนอโดยการวิจัยของทีมงานที่ร่วมมือกันถึงแม้ว่าแต่ละทีมงานนั้นจะมีอัตราที่
แตกต่างกันโดยผ่านทั้ง 3 ขั้นเป็นอย่างน้อย ทีมงานต่าง ๆ ก็ผ่านขั้นตอนต่าง ๆ ในการพัฒนางาน
มากกว่าทางสังคม โครงการนี้ยืนยันได้ว่าการติดต่อสื่อสารของทีมงานที่มีประสิทธิภาพและพัฒนา
ความรู้ถึงการท างานด้วยกัน 

ก๊อตบี้ รอนเด และทอร์คมอร์ตอน (Godbey, Ronde & Thorckmorton, 2002) 
ศึกษาการบริหารงานวิชาการในด้านการวัดผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนด้วยรูปแบบการประเมิน 
ที่หลากหลาย พบว่า สามารถช่วยให้ผู้ปกครองเห็นถึงการพัฒนาทักษะด้านวิชาการของผู้เรียนได้เป็น
อย่างดีเมื่อผู้สอนมีการก าหนดเกณฑ์ และสิ่งที่คาดหวังไว้อย่างชัดเจน และยังสามารถพัฒนาการ
แสดงออกของผู้เรียนได้ดีข้ึนอีกด้วย 

พาร์ค เฮนคิน และเอิกเลย์ (Park, Henkin & Egley, 2005) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการท างานเป็นทีมความไว้วางใจและความมุ่งมั่นของทีมงานของครู ผลการวิจัยได้ยืนยันว่า 
ความมุ่งม่ันขององค์กรจะท าให้ภาระการท างานขององค์กรสูงขึ้น โดยได้ข้อมูลจากแบบสอบถามน ามา
วางแผนพัฒนาทักษะการท างานเป็นทีมในระดับสูงขึ้น ด้วยกลุ่มตัวอย่างโรงเรียนระดับประถมศึกษา 
ซึ่งการศึกษาในกลุ่มโรงเรียนที่มีบริบทต่างกันท าให้ได้ผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณา 
ในด้านการรับรู้ของตัวบุคคลในทีมงานย่อมมีความแตกต่างกัน และภาวะผู้น าของโรงเรียนกับความ
มุ่งมั่นของครูและผลกระทบที่เกี่ยวข้องส าหรับการจัดการปฏิบัติงานของครู ควรพิจารณากลยุทธ์  
ในการเสริมสร้างการท างานเป็นทีมช่วยยกระดับประสิทธิภาพ และสนับสนุนกระบวนการใกล้เคียง  
ที่น่าพอใจ 

 



 

บทที่  3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล ใช้วิทยาการการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และการวิจัย 
เชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบ
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 3) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้  
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล และ 4) เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริม
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ซึ่งมีขั้นตอนในการด าเนินการวิจัย 
ดังต่อไปนี้ 

ผู้วิจัยด าเนินการวิจัยเป็น 4 ขั้นตอน ได้แก่ 
ขั้นตอนที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ของโรงเรียน 

สังกัดเทศบาล โดยศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง และแนวคิดองค์กรสมรรถนะสูง น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือก าหนด
องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 

2.1 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยใช้
แบบสัมภาษณ์กับโรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 5 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
เทศบาล โรงเรียนละ 1 คน รวมจ านวน 5 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
เพ่ือสอบถามข้อมูล ความคิดเห็น และระดับความส าคัญที่เกี่ยวกับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

2.2 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดย
วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ที่ผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจง 

ขั้นตอนที่ 3 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ซ่ึงสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
จ านวน 540 คน ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

ขั้นตอนที่ 4 เสนอแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน 
สังกัดเทศบาล โดยมีรายละเอียดในการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
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3.1  ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัยขั้นตอนที่ 1 

ศึกษาองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
3.1.1 วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล 
3.1.2 วิธีด าเนินการ ได้แก่ การศึกษาความรู้แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็น

ทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียน รวมทั้งงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยการวิเคราะห์เอกสาร แล้วก าหนดเป็น
กรอบแนวคิดองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล เพ่ือ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 

3.1.3 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เอกสาร ต าราภาษาไทย ภาษาต่างประเทศ 
บทความวิชาการ งานวิจัยในประเทศ งานวิจัยต่างประเทศ และข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต 

3.1.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยในขั้นตอนนี้ คือ ศึกษา เอกสาร 

ที่เก่ียวข้องกับองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
3.1.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมเอกสารที่เกี่ยวข้อง แล้วท าการศึกษา วิเคราะห์ สรุป
ประเด็นและบันทึกข้อมูลในการศึกษาเอกสารที่สร้างข้ึน 

3.1.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยสรุปสาระส าคัญของการท างานเป็นทีมที่

มีสมรรถนะสูง สรุปเป็นกรอบแนวคิดจากทฤษฎีต่าง ๆ และสรุปประเด็นส าคัญได้องค์ประกอบในการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

3.1.7 ผลที่ได้รับ 
ผลที่ได้รับคือกรอบแนวคิดและองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล คือได้กรอบแนวคิดการวิจัยและองค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 
3.2  ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัยข้ันตอนที่ 2 

ขั้นการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
3.2.1 วัตถุประสงค์ 

เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
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3.2.2 วิธีด าเนินการวิจัยในขั้นตอนนี้ มี 2 ขั้นตอน   
ขั้นตอนที่ 2.1 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดเทศบาล โดยใช้แบบสัมภาษณ์ กับโรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 5 โรงเรียน ผู้ตอบแบบ
สัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล โรงเรียนละ 1 คน รวมทั้งหมด 5 คน 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
1. วิธีที่ศึกษา ได้แก่ พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดเทศบาล โดยใช้แบบสัมภาษณ์แบบปลายเปิด กับโรงเรียนสังกัดเทศบาลที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 5 โรงเรียน โดยผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล โรงเรียนละ 1 คน 
รวม 5 คน 

2. ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากร ได้แก่ โรงเรียนสังกัดเทศบาลทุกภูมิภาคของประเทศไทย ปีการศึกษา 

2561 จ านวน 1,166 โรงเรียน 
กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ โรงเรียนที่เป็นแบบอย่างและมีผลงาน

เด่นในด้านการท างานเป็นทีม จ านวน 5 โรงเรียน โดยผู้ตอบแบบสัมภาษณ์ คือ ผู้บริหารโรงเรียน 
โรงเรียนละ 1 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือสอบถามข้อมูล ความ
คิดเห็น และระดับความส าคัญที่เก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้เป็นการสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) 

โดยออกแบบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเชิงคุณภาพครั้งนี้เป็นแบบสัมภาษณ์แบบผสม (Semi-Structure 
Questionnaire) ซึ่งออกแบบข้อค าถามให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้ และมีพ้ืนฐาน 
มาจากการศึกษา และทบทวนวรรณกรรม ประกอบด้วย 

1) บันทึกข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ให้สัมภาษณ์ ประกอบด้วย ชื่อ ระดับการศึกษา 
ต าแหน่ง 

2) ประสบการณ์ท างาน ข้อมูลพื้นฐานของประสบการณ์ของผู้สัมภาษณ์ 
3) ค าถามหลัก ผู้วิจัยตั้งค าถามแบบเปิดที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของการ

ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง เพ่ือให้ได้ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
ผู้วิจัยน าแบบสอบสัมภาษณ์ไปท าการตรวจสอบความถูกต้องและความสมบูรณ์

ของประเด็นค าถาม รวมทั้งเนื้อหาที่ครบถ้วนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิ  แล้วมา
ปรับปรุงแก้ไข 
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4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้วางแผนด า เนินการเก็บรวบรวมข้อมูล 

เชิงคุณภาพ ดังนี้ 
5.1 ขอหนังสือรับรองจากมหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม

ราชูปถัมภ์ เพ่ือขอความร่วมมือจากผู้เชี่ยวชาญและผู้ทรงคุณวุฒิในการขอสัมภาษณ์ 
5.2 นัดเวลาและสถานที่ที่ผู้ให้สัมภาษณ์ต้องการด าเนินการสัมภาษณ ์
5.3 เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียนที่เป็นแบบอย่างและ

บันทึกคลิป VDO ในการสัมภาษณ์เพ่ือน าข้อมูลไปวิเคราะห์ 
5. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ผู้วิจัยน าผลการตอบแบบสัมภาษณ์มาวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis)  
น าผลความคิดเห็นมาวิเคราะห์ทุกประเด็น คัดเลือกเฉพาะตัวแปรที่มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 
ถึงมากท่ีสุด เพ่ือก าหนดเป็นตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

6. ผลที่ได้รับ 
ได้ตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบของการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ขั้นตอนที่ 2.2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล โดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ที่ผู้วิจัยเลือกแบบ
เจาะจง 

วิธีการด าเนินการวิจัย 
1. วิธีที่ศึกษา ได้แก่ พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดเทศบาล โดยวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ที่ผู้วิจัยเลือก
แบบเจาะจง 

2. แหล่งข้อมูล ได้แก่ ผู ้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน โดย เลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) ก าหนดเกณฑ์ในการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิ
ดังนี้ 

กลุ่มท่ี 1 ผู้ทรงคุณวุฒิด้ านการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษา  
ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษาหรือสาขาอ่ืนที่เกี่ยวข้อง  จ านวน 
3 คน ได้แก่ 1) ดร.ระวิง  เรื่องสังข์ 2) ดร.ภิรมณ์  จันทร์โนทัย และ 3) ดร.ทวี  ควรผล เมื่อวันที่  
16 พฤศจิกายน 2562 

กลุ่มท่ี 2 ผู้บริหารสถานศึกษาหรือผู้บริหารการศึกษาที่มีความรู้ความสามารถ
และประสบการณ์เกี่ยวกับการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษาระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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จ านวน 3 คน ได้แก่ 1) นายทวีชัย  ค าแหง 2) นางสาวจิระณัฏฐ์  ศรีสุวรรณ และ 3) นายทวน   
เที่ยงเจริญ 

กลุ่มท่ี 3 อาจารย์ในมหาวิทยาลัยที่ท าการสอนในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา
หรือท าหน้าที่อื่นที่เกี่ยวข้องกับการบริหารการศึกษาหรือการจัดการศึกษา จ านวน 3 คน  ได้แก่ 
1) รศ.ดร.ทรงศักดิ์  ภูสีอ่อน 2) ดร.รัฐสาน์  เลาหสุรโยธิน และ 3) ดร.เยาวเรศ  ตระกูลวีระยุทธ 
จากนั้นผู้วิจัยได้น ารายนามผู้ทรงคุณวุฒิและคุณสมบัติดังกล่าว เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์
พิจารณาตรวจสอบและให้ความเห็นชอบ 

3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ เอกสารประกอบการสนทนากลุ่ม (Focus 
Group) และแบบบันทึกการสนทนากลุ่ม เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล  โดยเริ่มจากการ
ก าหนดผู้ด าเนินการอภิปราย (Moderator) ผู้จดบันทึกการประชุม (Note Taker) ผู้บันทึกเสียงและ
ภาพ สถานที่การสนทนากลุ่ม (Focus Group) ณ ห้อง VIP 2 ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ วันเสาร์ที่ 16 เดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 
2562 เวลา 13.00-15.00 น. 

4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัย 

ราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ถึงผู้ทรงคุณวุฒิ จัดสนทนากลุ่ม โดยผู้วิจัยได้ประสานงาน
และเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน เข้าร่วมสนทนากลุ่ม เมื่อวันที่ 16 พฤศจิกายน 2562 ณ ห้อง VIP 2  
ศูนย์ฝึกประสบการณ์วิชาชีพ มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ เพ่ือแสดง
ความคิดเห็นและตอบค าถามการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ตามแนวค าถามที่ก าหนด ตลอดจนการให้ข้อเสนอแนะ ซึ่งผลจากการสนทนากลุ่มจะช่วยให้
ข้อความและเพ่ิมเติมตัวบ่งชี้ให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 

5. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ผู ้ว ิจ ัยวิเคราะห์จากการสนทนากลุ ่มโดยการวิเคราะห์เนื ้อหา (Content 

Analysis) สรุปประเด็นความคิดเห็น รวมทั้งน าผลดังกล่าว มาประกอบพิจารณากับร่างการพัฒนา 
ตัวบ่งชี้ที่ได้จากการศึกษาในขั้นตอนที่ 2.1 เพ่ือด าเนินการวิเคราะห์ สังเคราะห์และปรับปรุงเพ่ิมเติม 
พร้อมน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ทราบและพิจารณาให้ความเห็นชอบ ส าหรับตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

6. ผลที่ได้รับ 
ตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดเทศบาล 
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3.3  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยข้ันตอนที่ 3 
ขั้นการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
3.3.1 วัตถุประสงค์   

1) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

3.3.2 วิธีด าเนินการ 
การวิจัยในขั้นตอนนี้ เป็นการศึกษาเพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของการ

พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง สังกัดเทศบาล โดยการใช้แบบสอบถาม 
3.3.3 ตัวแปรที่ศึกษา 

ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล มอีงคป์ระกอบ 5 องคป์ระกอบ ได้แก่ ด้านการไว้วางใจ ด้านการยอมรับนับถือ 
ด้านเป้าหมาย ด้านการสื่อสาร และด้านการสร้างความร่วมมือ 

ประกอบด้วย 22 ตัวบ่งชี้ ดังนี้  
องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์  

2) ความสามารถ 3) การรักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การวางคนเหมาะสมกับ

งาน 2) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 3) ยอมรับความแตกต่าง 4) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 
5) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

องค์ประกอบด้านเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน  
2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละ
เป้าหมาย 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความ จริงใจ 
และ 5) การท างานข้ามสายงาน 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการด าเนินงาน 

3.3.4 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย ประชากร ได้แก่ โรงเรียนสังกัดทุกภูมิภาคของประเทศ

ไทย ปีการศึกษา 2561 จ านวน 1,166 โรงเรียน (กรมส่งเสริมการปกครองท้องถิ่น, 2561) และกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ โรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน 540 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัด
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เทศบาล โรงเรียนละ 1 คน รวมจ านวน 540 คน ที่ได้มาจากการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
(Multistage Random Sampling) มีจ านวนขนาดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้สถิติค านวณจากพารามิเตอร์  
1 ตัว ใช้กลุ่มตัวอย่าง 20 คน ดังนั้นจ านวนพารามิเตอร์ที่มีประมาณไว้เบื้องต้น จ านวน 25 พารามิเตอร์ 
จะได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 25 x 22 = 540 คน (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) 

3.3.4.1 การสุ่มตัวอย่างเพ่ือใช้วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน เป็นการสุ่มแบบ
หลายขั้นตอน (Multistage Random Sampling) โดยแบ่งขั้นตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 สุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
โดยจ าแนกโรงเรียนสังกัดเทศบาล ได้แก่ เทศบาลนคร เทศบาลเมือง และเทศบาลต าบล แบ่งออกเป็น  
4 ขนาด คือ ขนาดเล็ก ขนาดกลาง ขนาดใหญ่ และขนาดใหญ่พิเศษ โดยใช้หลักเกณฑ์การแบ่งขนาด
ของโรงเรียนตามเกณฑ์ของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน พุทธศักราช 2549 แบ่งเป็น 
4 ระดับ ดังนี้ 

1. โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีผู้เรียนตั้งแต่ 1-120 คน 
2. โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีผู้เรียนตั้งแต่ 121-600 คน 
3. โรงเรียนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงเรียนที่มีผู้เรียนตั้งแต่ 601-1,500 คน 
4. โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีผู้เรียนตั้งแต่ 1,500 คนขึ้นไป 
ได้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มประชากรตามขนาดของโรงเรียน เทียบสัดส่วน

จ านวนประชากร เป็นรายภาคตามเขตภูมิศาสตร์ ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง ดังตารางที่ 3.1 
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ตารางท่ี 3.1 แสดงจ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามขนาดของโรงเรียน แยกเป็น 
รายภาคตามเขตภูมิศาสตร์ 

 

ที ่ ภูมิภาค 
ขนาด
เล็ก 

ขนาด
กลาง 

ขนาด
ใหญ่ 

ขนาดใหญ่
พิเศษ 

ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

1 ภาคกลาง 75 163 77 11 326 151 
2 ภาคใต้ 28 117 52 14 211 98 
3 ภาคตะวันตก 8 40 17 2 67 31 
4 ภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 73 162 49 10 294 136 
5 ภาคตะวันออก 14 42 21 10 87 40 
6 ภาคเหนือ 66 93 18 4 181 84 

รวมทั้งสิ้น 264 617 234 51 1,166 540 

 
ขั้นตอนที่ 2 ก าหนดจังหวัดที่จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานในสังกัดเทศบาล ตามขนาด

โรงเรียนโดยแยกเป็นรายภาค ใช้การสุ่มอย่างง่ายตามสัดส่วนของจ านวนประชากร (Proportional 
Stratified Random Sampling) (อรสา โกศลานันทกุล, 2549) ค านึงถึงหลักการของกลุ่มตัวอย่าง 
ที่สุ่มมาจากแต่ละกลุ่มของประชากรมีจ านวนที่เหมาะสม ซึ่งผู้วิจัยก าหนดให้ขนาดโรงเรียนเป็นแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) และก าหนดให้โรงเรียนเป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling 
Units) (ภาคผนวก ค) 

ขั้นตอนที่ 3 เลือกโรงเรียนสังกัดเทศบาล ตามจ านวนโรงเรียนโดยอาศัยหลักความ
น่าจะเป็น ใช้เทคนิคการสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 
2553, น. 188-189) ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล ตอบแบบสอบถาม เพื่อใช้
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน จ านวน 540 คน 

3.3.5 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ประกอบด้วย  
1) แบบสัมภาษณ์การพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มีข้อค าถามแบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ต าแหน่งงาน
ในปัจจุบัน เทศบาลที่โรงเรียนสังกัด ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบตรวจสอบรายการ ตอนที่ 2 เป็น
ค าถามปลายเปิด ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
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เทศบาล” ประกอบด้วย ค าถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ค าถามเกี่ยวกับ
องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และข้อเสนอแนะของการพัฒนาตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

2) แบบสอบถามความเหมาะสมส าหรับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ลักษณะเครื่องมือเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ 
คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด โดยครอบคลุมเนื้อหา องค์ประกอบในกรอบ
แนวคิดการวิจัย น าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้ว ให้ผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ได้แก่ กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ
ด้านการบริหารการศึกษา กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการวัดและประเมินผล และกลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านการ
พัฒนาโรงเรียน โดยก าหนดเกณฑ์การพิจารณาคุณสมบัติข้อใดข้อหนึ่ง หรือหลายข้อ ดังนี้ 1) ท างาน
ด้านการศึกษา และ/หรือ 2) มีประสบการณ์ในการท างานด้านที่เชี่ยวชาญอย่างน้อย 10 ปี และ/หรือ 
3) มีเอกสารหรือผลงานวิจัยเกี่ยวกับด้านที่เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาความสอดคล้องและความเหมาะสมของข้อค าถามรายข้อกับ
นิยามเชิงปฏิบัติการ รวมทั้งข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงข้อ ค าถามโดยการหาค่าดัชนีความ
สอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) มีค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่าง 
0.80-1.00 โดยมีเกณฑ์ดังนี้ 

ให้คะแนน +1 เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ตรงกับนิยามปฏิบัติการ 
ให้คะแนน -1 เมื่อแน่ใจว่าวัดได้ไม่ตรงกับนิยามปฏิบัติการ 
ให้คะแนน 0 เมื่อไม่แน่ใจว่าวัดได้ตรงกับนิยามปฏิบัติการหรือไม่ 

พิจารณาคัดเลือกข้อค าถามที่มีค่าดัชนีความสอดคล้องตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไป จัดท าเป็น
แบบสอบถามเพ่ือใช้ในการวิจัย จากนั้นน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปทดลองใช้ (Try - Out) กับ
ผู้บริหาร ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้ ไปวิเคราะห์ค่าความเที่ยง  
(Reliability) โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของ คอนบราค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเท่ากับ 0.89 จากนั้นน าผลคุณภาพเครื่องมือที่ทดลองใช้ไปให้
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ และให้ข้อเสนอแนะเพ่ือการปรับปรุงแบบสอบถามและ 
ข้อค าถามก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์ในขั้นตอนต่อไป เพ่ือตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียน  

3.3.6 การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยมีขั้นตอนดังนี้  
1) ผู้วิจัยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมีหนังสือขอความร่วมมือในการ

เก็บข้อมูล เพ่ือท าวิทยานิพนธ์จากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ เพ่ือขอความอนุเคราะห์จากผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการตอบ
แบบสอบถาม 
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2) ผู้ วิ จั ยส่ งแบบสอบถามพร้อมหนั งสือ ขอความอนุ เคราะห์ ในการตอบ
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ จ านวน 540 ฉบับ เมื่อผู้ตอบแบบสอบถามตอบเรียบร้อยแล้ว ให้ส่ง
แบบสอบถามมายังผู้วิจัยโดยตรงตามที่อยู่ ที่แจ้งไปพร้อมกับแบบสอบถาม 

3) ด าเนินการติดตามเก็บแบบสอบถามคืน และน าแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมา
ครั้งแรกมาตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของค าตอบเพ่ือน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

3.3.7 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอน ดังนี้ 
1) ผู้วิจัยท าการตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาทั้งหมด น าแบบสอบถาม

ที่มีความถูกต้องสมบูรณ์ มาลงรหัสเพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นตอนต่อไป 
2) วิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการแจกแจงความถี่ และ 

ค่าร้อยละ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป 
3) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับเกณฑ์ท่ีก าหนด (สุทธิธัช คนกาญจน์, 2547) ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ย  4.50 - 5.00  หมายถึง   มีความเหมาะสมมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ย  3.50 - 4.49  หมายถึง   มีความเหมาะสมมาก 
ค่าเฉลี่ย  2.50 - 3.49  หมายถึง   มีความเหมาะสมปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย  1.50 - 2.49  หมายถึง   มีความเหมาะสมน้อย 
ค่าเฉลี่ย  1.00 - 1.49  หมายถึง   มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 

4) การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันล าดับสอง (Second-Order Confirmatory 
Factor Analysis) โดยการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโครงสร้างองค์ประกอบ และ
ก าหนดน้ าหนักขององค์ประกอบที่ใช้ในการสร้างตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีม ซึ่งได้จากการวิเคราะห์ 
ข้อมูลจากแบบสอบถามด้วยโปรแกรมส าเร็จรูป และท าการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนความ
ตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวิจัยที่เป็นตัวแบบเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

5) การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมลิสเรล 
(1) การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของตัวแปรว่าตัวแปรในการวิจัยแต่ละตัว

มีการแจกแจงแบบปกติหรือไม่อย่างไร 
(2) การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร วิเคราะห์ทดสอบสมมติฐานทาง

สถิติว่าลักษณะความสัมพันธ์มีความเป็นเส้นตรง (Linearity) หรือไม ่
(3) การตรวจสอบข้อมูลขาดหาย (Missing) 
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(4) การตรวจสอบข้อมูลสุดโต่ง (Extremes or Outliers) การวิเคราะห์ด้วย
แผนภูมิต้นใบ จะพบว่ามีข้อมูลสุดโต่งหรือไม่ 

(5) การวิเคราะห์เพ่ือตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของสถิติวิเคราะห์ 
(5.1) ลักษณะการแจกแจงแบบปกติ (Normality) สถิติวิเคราะห์ที่ใช้การ

ทดสอบแบบ t และ F มีข้อตกลงเบื้องต้นว่าตัวแปรต้องมีการแจกแจงแบบปกติ 
(5.2) ความเป็นเอกพันธ์ของความแปรปรวน (Homogeneity of Variances) 

และความเป็นเอกพันธ์ของการกระจาย (Homoscedasticity) วิธีการตรวจสอบกรณีตัวแปรเดียว 
ท าได้โดยใช้แผนภาพ เช่น Box Plot ตรวจดูลักษณะการกระจายของกลุ่มตัวอย่างแต่ละกลุ่ม หรือใช้
สถิติทดสอบ เช่น Levene test, Box’s F test เป็นต้น วิธีการตรวจสอบกรณีตัวแปรพหุ ใช้สถิติ
ทดสอบ Box’s M test 

(5.3) ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง (Linearity) วิธีการตรวจสอบท าได้โดยการ
ตรวจสอบแผนภาพกระจัดกระจาย และการวิเคราะห์เศษเหลือ (Residual Analysis) 

(5.4) ความสัมพันธ์ของตัวแปร การวิเคราะห์องค์ประกอบที่จะสร้าง
องค์ประกอบร่วม ซึ่งเป็นตัวแทนของตัวแปรหลาย ๆ ตัวได้นั้น แสดงว่าตัวแปรเหล่านั้นจะต้องมี
ความสัมพันธ์กัน ซึ่งหากตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันจะท าให้ไม่สามารถสร้างองค์ประกอบร่วมได้ 
เพราะฉะนั้นจึงต้องมีการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรก่อน วิธีการตรวจสอบความสัมพันธ์ของ
ตัวแปร 2 วิธี คือ 1) การตรวจสอบค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 
Adequacy) ซึ่งโดยทั่วไปค่า KMO ควรมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.50 และ 2) การตรวจสอบค่า Bartlett’s 
test of sphericity เป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยรวม ต้องมีระดับนัยส าคัญทาง

สถิติที่ α เท่ากับ 0.01 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์กันในขนาดที่เหมาะสมกับการ
น าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได ้

6) การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้
การท างานเป็นทีมที่มีสรรถนะสูง ซึ่งถ้าผลการวิเคราะห์ข้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
ซึ่งผู้วิจัยใช้ค่าสถิติท่ีจะตรวจสอบ ดังนี้ (สุภมาส อังศุโชติ และคนอ่ืน ๆ, 2554) 

6.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ตรวจสอบ
ความสอดคล้องกลมกลืนของความตรงเชิงโครงสร้าง ถ้าค่าสถิติไค-สแควร์ มีนัยส าคัญ แสดงว่า ความ
ตรงเชิงโครงสร้าง ไม่สอดคล้องกลมกลืนกัน และค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ ควรมีค่าน้อยกว่า 2.00 

6.2) ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคลาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า 
RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้อง
ของความตรงเชิงโครงสร้างที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร ค่า RMSEA ที่
น้อยกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกลมกลืนสนิท ค่าระหว่าง 0.05-0.08 แสดงว่าความตรงเชิง
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โครงสร้างมีความสอดคล้องกลมกลืน ค่าระหว่าง 0.08-0.10 แสดงว่าความตรงเชิงโครงสร้างมีความ
สอดคล้องกลมกลืนเล็กน้อย และค่าที่มากกว่า 0.10 แสดงว่าความตรงเชิงโครงสร้างไม่สอดคล้อง
กลมกลืน 

6.3) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสมบูรณ์ (Absolute Fit Index) ได้แก่  
1) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of Fit Index: GFI) ซึ่งเป็น

อัตราส่วนผลต่างระหว่างฟังก์ชั่นความสอดคล้องจากความตรงเชิงโครงสร้างก่อน และหลังปรับความ
ตรงเชิงโครงสร้างกับฟังก์ชั่น ความสอดคล้องก่อนปรับความตรงเชิงโครงสร้าง ค่า GFI ที่ยอมรับได้
ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าความตรงเชิงโครงสร้างมีความสอดคล้อง 

2) ดัชนีสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: AGFI) 
ซึ่งน า GFI มาปรับแก้ค่า AGFI ที่ยอมรับได้ควรมีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าความตรงเชิงโครงสร้างมี
ความสอดคล้อง 

6.4) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (Relative Fit Index) เป็น
ดัชนีที่บ่งบอกว่าความตรงเชิงโครงสร้างที่น ามาตรวจสอบดีกว่าความตรงเชิงโครงสร้างที่ตัวแปรไม่มี
ความสัมพันธ์กันเลย (Baseline Model) ได้แก่ CFI (Comparative Fit Index) ซึ่งควรมีค่า 
0.90 ขึ้นไป 

6.5) ดัชนีวัดความสอดคล้องกลมกลืนในรูปของความคลาดเคลื่อน ได้แก่ SRMR 
(Standardized Root Mean Square Residual) ควรมีค่าน้อยกว่า 0.05 จึงจะสรุปได้ว่า ความตรง
เชิงโครงสร้างสอดคล้องกลมกลืน 
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ตารางท่ี 3.2  สรุปเกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้อง   
 
ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไค-สแควร์ (  ) ไม่มีนัยส าคัญ (P-value > 0.05) 

2. ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (   /df) < 2.00 สอดคล้องกลมกลืนดี 
2.00-5.00 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

3. ค่า RMSEA < 0.05 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.05-0.08 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 
0.08-0.10 สอดคล้องกลมกลืนไม่ค่อยดี 
> 0.10 สอดคล้องกลมกลืนไม่ดี 

4. ค่า GFI ≥ 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

5. ค่า AGFI ≥ 0.95 สอดคล้องกลมกลืนดี 
0.90-0.95 สอดคล้องกลมกลืนพอใช้ได้ 

6. ค่า SRMR < 0.05 
 
3.3.8 ผลที่ได้รับ   

ได้ความสัมพันธ์โครงสร้างตัวบ่งชี้ ขององค์ประกอบในการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 
3.4  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัยข้ันตอนที่ 4 

ขั้นการเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล 

3.4.1 วัตถุประสงค์ 
เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล 
3.4.2 วิธีด าเนินการวิจัย 

วิธีการศึกษา ได้แก่  
1) การวิจัยในขั้นนี้ เป็นการเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ตามโครงสร้างการพัฒนาตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง โดยการรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณของการพัฒนาตัวบ่งชี้ของการท างาน
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เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มายกร่างแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล และน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณา
ความเหมาะสม  

2) ตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าแนวทางการท างานเป็น
ทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลไปใช้ โดยผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษามีประสบการณ์ใน
การบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย 3 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมและ
ความเป็นไปได้ในการน าแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาลไปใช้ 

3) สรุปผลการตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ในการน าแนวการ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลไปใช้พร้อมทั้งข้อเสนอแนะ และ
น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือพิจารณาความถูกต้อง 

3.4.3 แหล่งข้อมูลที่ใช้ในการวิจัย 
1) ผลสรุปจากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงคุณภาพและการตรวจสอบเชิงปริมาณ 

อาจารย์ที่ปรึกษา อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม และผู้วิจัย 
2) ผู้ทรงคุณวุฒิทางการศึกษา มีประสบการณ์ในการบริหารสถานศึกษาอย่างน้อย  

3 ปีขึ้นไป จ านวน 5 คน 
3.4.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ศึกษาเอกสาร (Document Study) ที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลการ
วิจัยจากผลสรุปทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ 

แบบประเมินแนวการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล 

3.4.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยด าเนินการสังเคราะห์ข้อมูลการวิจัยจากผลเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณเพื่อใช้

ข้อมูลเชิงคุณภาพและข้อมูลเชิงปริมาณ พิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ และค่าเฉลี่ยมา
พิจารณา เพ่ือน าเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล 
 



 

ผู้วิจัยน าขั้นตอนการด าเนินงานวิจัยข้างต้นมาสรุปได้ดังตารางที ่3.3 
 
ตารางท่ี 3.3  ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย 
 

วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย/การจัด
กระท าข้อมูล 

ผลที่ได้จากการด าเนินการ
วิจัย 

1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบ 
การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน 
สังกัดเทศบาล 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษา
เอกสาร ต ารา งานวิจัย 
ที่เก่ียวข้อง 
1. ศึกษาเอกสาร 
ที่เก่ียวข้อง  
2. วิเคราะห์องค์ประกอบ
ที่เก่ียวข้อง 
3. สังเคราะห์องค์ประกอบ 
 

เอกสารงานวิจัย 
ที่เก่ียวข้องกับ
แนวคิดการท างาน
เป็นทีม 

1. แบบวิเคราะห์
เอกสาร 
2. แบบสังเคราะห์
เอกสาร 
 

1. วิเคราะห์เชิง
เนื้อหา (Content 
Analysis) 

1. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
2 .  องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม สังกัดเทศบาล 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

 
  

วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย/การจัด
กระท าข้อมูล 

ผลที่ได้จากการ 
ด าเนินการวิจัย 

2. เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้ของ
องค์ประกอบการท างานเป็น
ทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล 

ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาตัว
บ่งชี้การท างานเป็นทีม  
สังกัดเทศบาล 
ประกอบด้วย  
2 ขั้นตอนย่อย 
1. สอบถามความคิดเห็น
โรงเรียนสังกัดเทศบาล 
2. ใช้เทคนิคการสนทนา
กลุ่ม (Focus Group) 
 

1. โรงเรียนสังกัด
เทศบาล จ านวน  
5 โรงเรียน 
2. ผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 9 คน โดย
การเลือกแบบ
เจาะจง 
 

1. แบบสอบถาม
ปลายเปิด 
2. แบบบันทึกการ
สนทนากลุ่ม 

วิเคราะห์ 
เชิงเนื้อหา 
(Content 
Analysis) 

ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบในการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
สังกัดเทศบาล 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล/
ประชากร/กลุ่ม

ตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย/การจัด
กระท าข้อมูล 

ผลที่ได้จากการด าเนินการ
วิจัย 

3. เพ่ือตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้ 
การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน  
สังกัดเทศบาล 
 

ขั้นตอนที่ 3 การตรวจสอบ
ความตรงเชิงโครงสร้างของ 
ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมท่ีมี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน 
- ก าหนดประชากรและกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
- สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูล   
- ตรวจสอบความตรงเชิง
เนื้อหา 
- ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบ
ตามค าแนะน าผู้เชี่ยวชาญ 

- น าแบบสอบถามไปทดลอง
ใช้ 

ผู้บริหาร 
โรงเรียน สังกัด 
เทศบาล 
ตรวจสอบ
องค์ประกอบ 
เชิงยืนยัน จ านวน
500 คน 

แบบสอบถาม 
แบบมาตร
ประมาณค่าท่ีมีค่า 
IOC 0.50 ขึ้นไป 
และมีค่าความ
เชื่อมั่น 0.98 ขึ้นไป 
 

การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิง
ยืนยันล าดับสอง 
(Second-Order 
Confirmatory 
Factor Analysis) 

1. โมเดลความสัมพันธ์
โครงสร้างตัวบ่งชี้ 
การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล 
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ตารางท่ี 3.3  (ต่อ) 
 

วัตถุประสงค์ วิธีด าเนินการ แหล่งข้อมูล/
ประชากร/กลุ่ม

ตัวอย่าง 

เครื่องมือที่ใช้ใน
การเก็บรวบรวม

ข้อมูล 

สถิติที่ใช้ในการ
วิจัย/การจัด
กระท าข้อมูล 

ผลที่ได้จากการด าเนินการ
วิจัย 

4. เพ่ือเสนอแนวทางการ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล 
 

1. ยกร่างแนวทางการ
ส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูง 
2. ตรวจสอบความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ในการน า
แนวทางไปใช้ 
3. สรุปผลการตรวจสอบ
ความเหมาะสมและความ
เป็นไปได้ 

- ผลสรุปจาก 
 การวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิง
คุณภาพและการ
การตรวจสอบเชิง
ปริมาณ 
- ผู้ทรงคุณวุฒิ 
- อาจารย์ที่
ปรึกษา 
- อาจารย์ที่
ปรึกษาร่วม  
- ผู้วิจัย 

แบบศึกษาเอกสาร 
แบบประเมิน 

วิเคราะห์เชิง
เนื้อหา (Content 
Analysis) 

แนวทางการส่งเสริมการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ

โรงเรียนสังกัดเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
3) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล และ 4) เพ่ือเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่อให้เป็นที่เข้าใจตรงกัน ผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ 
(ค า หรืออักษรย่อ) ที่ใช้แทนตัวแปร หรือค่าทางสถิติในงานวิจัย สัญลักษณ์ท่ีใช้ในงานวิจัย ดังนี้ 

HPTS หมายถึง  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน (High 
Performance Teamwork of School) 

TR หมายถึง องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ (Trust) 
RE  หมายถึง องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ (Recognition) 
TGS หมายถึง องค์ประกอบด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน (Team Goal Setting) 
CO หมายถึง องค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร (Communication) 
TC หมายถึง องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ (Team Collaboration) 
HR หมายถึง ตัวบ่งชี้การสร้างมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations) 
AB หมายถึง ตัวบ่งชี้ความสามารถในการท างาน (Ability) 
MC หมายถึง ตัวบ่งชี้การรักษาความเชื่อมั่น (Maintain Confidences) 
MO หมายถึง ตัวบ่งชี้การยึดหลักคุณธรรม (Morality) 
HO หมายถึง ตัวบ่งชี้การยึดหลักความซื่อสัตย์ (Honesty) 
FC หมายถึง ตัวบ่งชี้การวางคนเหมาะสมกับงาน (Functional Competency) 
RT หมายถึง ตัวบ่งชี้การยอมรับกฎ กติกาของทีม (Rule Team) 
ID หมายถึง ตัวบ่งชี้การยอมรับความแตกต่าง (Individual Differences) 
MRR หมายถึง ตัวบ่งชี้การเคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน (Mutual Role 
  Respect) 
TLF หมายถึง ตัวบ่งชี้การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม (Transformed into 

Leaders and Followers) 
SV หมายถึง ตัวบ่งชี้การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) 
KTF หมายถึง ตัวบ่งชี้การรับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน (Keep the Team 

Focused and Informed on its Goals) 
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GT หมายถึง ตัวบ่งชี้การยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน (Goal Team) 
TBG หมายถึง ตัวบ่งชี้การก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย (Time Based Goal) 
OC หมายถึง ตัวบ่งชี้การสื่อสารแบบเปิดเผย (Open Communication) 
DE หมายถึง ตัวบ่งชี้การแลกเปลี่ยนข้อมูล (Data Exchange) 
SIR หมายถึง ตัวบ่งชี้การปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม (Sound Intergroup 

Relationship) 
LTO หมายถึง ตัวบ่งชี้การรับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ (Listen to Opinions) 
CF หมายถึง ตัวบ่งชี้การท างานข้ามสายงาน (Cross Functional) 
WM หมายถึง ตัวบ่งชี้การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (Work Motivation) 
PP หมายถึง ตัวบ่งชี้การส่งเสริมการมีส่วนร่วม (Promoting Participation) 
DP หมายถึง ตัวบ่งชี้การปฏิบัติตามหน้าที่ (Duty Performance) 
ER หมายถึง ตัวบ่งชี้การประเมินผลการด าเนินงาน (Evaluation of Results) 
IQR หมายถึง ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ (Interquartile Range) 

X  หมายถึง ค่าเฉลี่ย (Mean) 
S.D. หมายถึง ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
Mdn.  หมายถึง ค่ามัธยฐาน (Median) 


2 หมายถึง ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square) 


2/df   หมายถึง ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

GFI  หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI หมายถึง ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of 

Fit Index) 
RMSR หมายถึง ค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อน (Root Mean Square 

Residual) 
RMSEA หมายถึง ค่าดัชนีรากที่สองเฉลี่ยของความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่า 

(Root Mean Square Error of Approximation) 
df  หมายถึง ชั้นแห่งความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
p  หมายถึง  ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
SE หมายถึง ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) ของน้ าหนัก

องค์ประกอบ 
R2  หมายถึง สัมประสิทธิ์การพยากรณ์ 
B หมายถึง น้ าหนักองค์ประกอบ  
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4.1 ผลการศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
4.1.1 จากการสังเคราะห์นิยาม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากองค์กร นักการศึกษา และ

นักวิจัย ผู้วิจัยได้จัดองค์ประกอบหลักขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ ได้แก่ องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ องค์ประกอบด้านเปูาหมาย องค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 

ได้เขียนเป็นรูปโมเดลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ดังภาพที่ 4.1 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 4.1 โมเดลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย  

การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการสื่อสาร 

ด้านเปูาหมาย 

ด้านการสร้างความ

ร่วมมือ 

ด้านการไว้วางใจ 
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4.1.2 จากการสังเคราะห์นิยาม หลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากองค์กร นักการศึกษา และ
นักวิจัย ผู้วิจัยได้จัดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล มีองค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 20 ตัวบ่งชี้ ดังนี้   

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี  4 ตัวบ่งชี้  ได้แก่  1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์  
2) ความสามารถ 3) รักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม       
2) ยอมรับความแตกต่าง 3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและ  
ผู้ตาม 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ 2) รับรู้และเข้าใจ
เปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ  

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการด าเนินงาน 
ได้เขียนเป็นรูปโมเดลองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ดังภาพที่ 4.2 
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ภาพที่ 4.2 โมเดลองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล ตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 

การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการสื่อสาร 

ด้านเปูาหมาย 

ก าหนดวิสยัทัศน ์

รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 

ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 

ด้านการสร้าง 
ความร่วมมือ 

มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

มีปฏิสัมพันธก์ันระหว่างสมาชิกทีม 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

การปฏิบัติตามหน้าที ่

เคารพบทบาทหน้าที่ซ่ึงกันและกัน 

ยอมรับความแตกต่าง 

ยอมรับกฎ กตกิาของทีม 

ด้านการไว้วางใจ 
ความสามารถ 

รักษาความเชื่อมั่น 

การยึดหลกัคุณธรรม 

การสร้างมนุษยสัมพันธ ์

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

การประเมินผลการด าเนินงาน 
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4.2 ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
4.2.1 ผลจากการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยน าองค์ประกอบหลัก และตัวบ่งชี้

ที่ได้จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องมาจัดท าเป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง และเก็บข้อมูลจากการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 โรงเรียน โรงเรียนละ 1 คน แล้วน าข้อมูลมาสังเคราะห์ 
ได้ตัวบ่งชี้ จ านวน 22 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

โรงเรียนที่ 1 
ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
“.....การที่ทุกคนในองค์กรมีความรู้สึกว่าเป็นทีมเดียวกันและร่วมแรงร่วมใจกัน

ท างานให้ประสบผลส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ.....” 
กรอบแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....กรอบแนวคิดในการท างานเป็นทีม” จะต้องประกอบไปด้วย วัตถุประสงค์ที่

ชัดเจนและมีเปูาหมายร่วมกัน การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา การสนับสนุนและ
ความไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือและความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ กระบวนการท างานและการ
ตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม ภาวะผู้น าที่เหมาะสม การตรวจสอบผลงานและวิธีในการท างาน การ
พัฒนาตนเองและสัมพันธภาพที่ดีระหว่างกลุ่ม.....” 

ขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
 “.....การท างานเป็นทีม” เป็นความร่วมมือร่วมใจของบุคคล เพื่อที่จะบรรลุ

เปูาหมายร่วมกันโดยมีขอบข่ายของการท างานเป็นทีม ได้แก่ มีวัตถุประสงค์ชัดเจน มีการจัดล าดับ
ความส าคัญในการท างานและมีผลการท างาน.....” 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษามาปรับใช้
ในการจัดการศึกษา  

“.....โรงเรียนน าแนวคิดการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงมาปรับใช้ตั้งแต่การสร้าง
ความตระหนักในการเป็นทีมเดียวกัน การสร้างการมีส่วนร่วมในการก าหนดวางแผนการปฏิบัติงาน 
แผนงาน โครงการและกิจกรรมต่าง ๆ ในโรงเรียน และร่วมลงมือปฏิบัติทุกขั้นตอน ตลอดจนการ
ติดตามประเมินผลร่วมกัน เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและเกิดความภาคภูมิใจในผลการ
ปฏิบัติงาน.....” 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย 
“.....1) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและมีเปูาหมายร่วมกัน สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจใน

เปูาหมายอย่างเด่นชัดและเต็มใจที่จะผูกพัน เ พ่ือให้ เกิดความส าเร็จในเปูาหมายที่ตั้ ง ไว้                 
2) มีความสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย ซื่อสัตย์ ตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหาการท างาน
ร่วมกัน 3) การสนับสนุนและการจริงใจต่อกัน สมาชิกในทีมช่วยเหลือซึ่ งกันและกัน เข้าใจ
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ความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของผู้อ่ืนและพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลือด้วยความ
จริงใจ 4) ความร่วมมือและความขัดแย้ง สมาชิกในทีมงานอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จด้วยดี   
มีการประสานประโยชน์เรื่องความรู้ความสามารถ ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผล
ร่วมกันอย่างสูงสุด เปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานอย่างเต็มที่ มีความขัดแย้งภายใน
ทีมในทางสร้างสรรค์ 5) การปฏิบัติงานที่ชัดเจน จากการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน มีการพูด การเขียน 
และการท างานในสิ่งที่ถูกต้อง 6) ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หัวหน้าทีมมีบทบาทผู้น าที่ดี ไม่ผูกขาดเป็น
ผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น าจะกระจายไปทั่วกลุ่ม ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 7) ทบทวนการ
ท างานอย่างสม่ าเสมอ ทีมงานมีการประเมินพฤติกรรมและเรียนรู้ถึงการผิดพลาดในการท างานของ
กลุ่ม เพื่อจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน 8) การพัฒนาบุคคล สมาชิกในทีมได้รับการพัฒนาตาม
ความช านาญของแต่ละบุคคล ซึ่งจะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้น 9) สัมพันธ์
ระหว่างกลุ่มที่ดี ให้กลุ่มอ่ืนเข้าใจและยอมรับ ตลอดจนยื่นมือเข้าช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น ด้วยความเข้าใจ
และปราศจากการแข่งขัน.....” 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....ความไว้วางใจ ควรประกอบด้วย 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 2) การก าหนด

ความรับผิดชอบหรือหน้าที่ 3) การรักษาความเชื่อม่ัน และ 4) การยึดหลักคุณธรรม...” 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไป

ด้วย 
“.....เห็นด้วยว่าควรประกอบด้วย 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 2) ยอมรับความ

แตกต่าง   3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม...” 
องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เห็นด้วยว่าควรประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจ

เปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย...” 
องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....มีความเห็นว่าควรประกอบด้วย 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ  
4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ...” 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ
ไปด้วยอะไรบ้าง 

“.....การสร้างความร่วมมือควรประกอบด้วย 1) มีความเข้าใจหรือมีการตกลง
ร่วมกัน 2) มีการระดมความคิด วิธีการ เทคนิค 3) มีการจัดหาทรัพยากรมาสนับสนุนการท างาน
ร่วมกัน และ 5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน...” 
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โรงเรียนที่ 2 
ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
“.....การร่วมกันท างานของสมาชิกที่มากกว่าหนึ่งคน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะต้อง

มีเปูาหมายเดียวกันจะท าอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการท างานร่วมกันให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ...” 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....ประกอบด้วย 1) การพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล 2) กระบวนการท างาน  

3) การสร้างทีมงาน และ 4) การจัดองค์การ.....” 
ขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....ขอบข่ายของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงควรประกอบด้วย ทัศนคติและ

จุดมุ่งหมาย บทบาท วิธีการท างาน การร่วมตัดสินใจ ระบบการติดต่อสื่อสารและสัมพันธภาพของ
สมาชิก.....” 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษามาปรับใช้
ในการจัดการศึกษา 

“.....โรงเรียนให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม เพ่ือให้ทีมมีสมรรถนะสูง โรงเรียน
มีการสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม เสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน สมาชิกทุกคนต้องมี
ความเข้าใจในการท างานร่วมกัน มีการประชุมเชิงปฏิบัติการที่เน้นความส าคัญของทีมงานและความ
เข้มแข็งขององค์กร สร้างความตระหนักในการท างานเป็นทีมคุณภาพของงาน เป็นการระเบิดจาก
ภายในสู่ภายนอก คุณภาพของโรงเรียนต้องเกิดจากฝีมือของบุคลากรในโรงเรียน โดยมีบุคลากร
ภายนอกให้การสนับสนุน เพ่ือให้เกิดความคล่องตัวในการด าเนินงาน โดยผู้บริหาร ครู บุคลากร 
ผู้ปกครองและชุมชนตระหนักถึงการพ้ฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาร่วมกัน.....” 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย 
“.....1) มีการพัฒนาทีมงานในระดับบุคคล ซึ่งประกอบด้วยการศึกษาเกี่ยวกับ

แรงจูงใจ ความผูกพันที่มีต่องาน ทัศนคติ ความสามารถและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมงาน  
2) กระบวนการท างาน ได้แก่ การก าหนดวัตถุประสงค์ เปูาหมาย และกระบวนการท างานที่เป็น
ระบบ 3) การสร้างทีมงาน ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น า บทบาท การสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคล ทักษะการจูงใจ การบริหารความขัดแย้ง การวิเคราะห์ปัญหา การตัดสิน การประชุมของ
ทีมงาน การประสานงาน ความร่วมมือ ความเป็นปึกแผ่นของทีม ค่านิยม และการปฏิบัติตามข้อตกลง 
และ 4) องค์การ ได้แก่ โครงสร้างขององค์การ บรรยากาศในการท างาน การให้ค่าตอบแทน และ
บ าเหน็จรางวัล วัฒนธรรมองค์การและการสนับสนุนให้มีการพัฒนาด้านต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ.....” 
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องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เห็นด้วยว่าควรประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์              

2) วางใจในความสามารถหรือศักยภาพของบุคคล 3) การรักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลัก
คุณธรรม...” 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ 
ไปด้วย 

“.....ควรประกอบด้วย การยอมรับความสามารถของเพ่ือนร่วมทีม ยอมรับกฎ กติกา
ของทีม ยอมรับความแตกต่าง การยอมรับข้อขัดแย้งของแต่ละบุคคล การชื่นชมในจุดเด่นของเพ่ือน
ร่วมงานด้วยความจริงใจ และการเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม...” 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....ควรประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจเปูาหมาย

ร่วมกัน 3) การยอมรับวัตถุประสงค์การท างานที่ร่วมกัน 4) การเข้าใจทิศทางวิธีการท างานแนวทาง
เดียวกัน และ 5) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย...” 

องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เหมาะสม ประกอบด้วย 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการแลกเปลี่ยน

ข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ...” 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ

ไปด้วยอะไรบ้าง 
“.....ประกอบด้วย 1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม           

3) การประสานงานที่ชัดเจน 4) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 5) การประเมินผลการด าเนินงาน...” 
 
โรงเรียนที่ 3 
ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....การท างานของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ การพยายามท าให้ทีมสามารถท างานให้

ดีขึ้น โดยความร่วมมือร่วมใจประสานงานกันในการท างานให้ส าเร็จตามเปูาหมายและบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกัน...” 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....การสร้างทีมงานที่มีสมรรถนะสูง ประกอบด้วย 1) ก าหนดจุดมุ่งหมาย 2) การ

เลือกสมาชิกทีมที่เหมาะสมกับงาน 3) การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรก 4) การตั้งกฎในการ
ปฏิบัติงาน 5) จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน 6) มีจุดมุ่งหมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  
7) การน าข้อมูลข่าวสาร และ 8) ความเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน.....” 
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ขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....ขอบข่ายทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วย บทบาทที่สมดุล 

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเปูาหมายที่เห็นต้องกัน การเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา การสนับสนุนและการ
ไว้วางใจต่อกัน ความร่วมมือกัน กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีภาวะผู้น าที่เหมาะสม การทบทวน
การปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ มีการพัฒนาตนเอง ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มและการสื่อสารที่ดี...” 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษามาปรับใช้
ในการจัดการศึกษา 

“.....โรงรียนยึดหลักการบริหารแบบมีส่วนร่วมของภาคีเครือข่ายที่เกี่ยวข้อง ยึดหลัก    
ธรรมาภิบาล เน้นการพัฒนาคุณภาพโรงเรียนแบบมุ่งผลสัมฤทธิ์โดยใช้กระบวนการท างานเป็นทีม 
บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางในการท างานร่วมกัน มาใช้ในการ
บริหารจัดการศึกษาทั้ง 4 ฝุายของโรงเรียน ได้แก่ งานบริหารวิชาการ งานบริหารบุล งานบริหาร
การเงิน งานงบประมาณและงานบริหารทั่วไป ส่งผลให้การด าเนินงานตามโครงการและกิจกรรมที่
ระบุไว้ในแผนปฏิบัติการประจ าปีของโรงเรียนประสบผลส าเร็จ.....” 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย 
“.....การสร้างทีมงานที่มีสมรรถนะสูง ควรมีองค์ประกอบการด าเนินการ ดังนี้  

1) ก าหนดทิศทางในการตั้งวัตถุประสงค์แน่นอน 2) การเลือกสมาชิกทีมให้เหมาะสมกับงาน โดยอยู่
บนพ้ืนฐานของทักษะและศักยภาพที่มี 3) การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรก พิถีพิถันตั้งใจเพ่ือสร้าง
ความประทับใจให้เกิดข้ึน โดยมีก าหนดระยะเวลาที่แน่นอน 4) การตั้งกฎในการปฏิบัติให้ชัดเจน โดย
น ากฎเกณฑ์มาช่วยให้ทีมประสบความส าเร็จ 5) จุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงาน คือ การเปิดเผยจริงใจ
ต่อกัน สร้างให้เกิดความไว้วางใจ และมีข้อตกลงร่วมกันอย่างเหมาะสม 6) มีจุดมุ่งหมายและความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีส่วนร่วม 7) การน าข้อมูลข่าวสารข้อเท็จจริงที่ใหม่ ๆ 
มาช่วยสนับสนุนการท างาน และ 8) ความเอาใจใส่ซึ่งกันและกัน การให้รางวัล...” 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....ควรประกอบด้วยการไว้วางใจควรจะมีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี การเชื่อ 

ในความสามารถของบุคคล การรักษาความเชื่อมั่น และการยึดหลักคุณธรรม...” 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ 

ไปด้วย 
“.....เห็นด้วยว่าควรประกอบด้วย 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 2) ยอมรับความ

แตกต่าง 3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม...” 
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องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....ควรจะประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจเปูาหมาย

ร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมายได้ และ 5) สามารถ
ด าเนินการบรรลุเปูาหมายได้...” 

องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เหมาะสมทั้ง 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการแลกเปลี่ยน

ข้อมลู 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ...” 
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ

ไปด้วยอะไรบ้าง 
“.....1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตาม

หน้าที่ 4) การประสานงานภายในทีมและระหว่างทีม และ 5) การประเมินผลการด าเนินงาน...” 
 
โรงเรียนที่ 4 
ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
“.....การด าเนินงานร่วมกันของสมาชิกในองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์และเปูาหมาย

ที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยทุกคนในองค์กรต้องมีความรู้สึกว่าเป็นทีมเดียวกันและร่วมแรงร่วมใจ
กันท างานให้ประสบผลส าเร็จร่วมกัน...” 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....ประกอบด้วย ด้านเปูาหมาย ด้านบทบาท ด้านกระบวนการท างานของทีม ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างกัน และด้านสภาพแวดล้อมของทีมงาน.....” 
ขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....ขอบข่ายของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงควรประกอบด้วย การก าหนด

เปูาหมายร่วมกัน กระบวนการท างานร่วมกัน การร่วมตัดสินใจร่วมกัน ระบบการสื่อสารและ
สัมพันธภาพของสมาชิก.....” 

การน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษามาปรับใช้
ในการจัดการศึกษา 

“.....การพัฒนาระบบคุณภาพของโรงเรียนที่ผ่านมา โรงเรียนตระหนักและถือเป็น
หน้าที่ที่จะต้องบริหารจัดการศึกษาให้นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา ดังนั้นจึงได้เปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องกับการจัดการศึกษาได้เข้ามามีส่วนร่วมคิด ร่วมตัดสินใจ ร่วมกันวางแผน 
ร่วมกันท างาน ร่วมกันแก้ปัญหาและร่วมกันพัฒนาโรงเรียน โดยมีคณะกรรมการสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน คณะครู นักเรียน ผู้ปกครอง ศิษย์เก่า ชุมชน เข้ามามีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดความรู้สึกรัก ผูกพัน 
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และตกลงใจร่วมกันในการบริหารโรงเรียนให้บรรลุเปูาหมาย ตอบสนองความต้องการของผู้ปกครอง
และชุมชนอย่างแท้จริง ทุกฝุายต่างมุ่งเน้นว่าเป็นภารกิจของทุกคนที่จะต้องท างานร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่องและมีความเชื่อมโยงระหว่างภาระกิจต่าง ๆ ของสถานศึกษา ไม่ว่าจะเป็นทางด้านวิชาการ 
บริหารงานบุคคล บริหารงบประมาณ และบริหารงานทั่วไป ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายหรือมาตรฐาน
การศึกษาที่ต้องการ โดยจะต้องร่วมกันก าหนด เปูาหมาย วางแผนการท างาน ออกแบบการประเมิน
ตนเอง แล้วช่วยกันท าและพัฒนาปรับปรุง โดยแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ปรึกษาหารือ และพ่ึงพาอาศัยซึ่งกัน
และกัน...” 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย 
“.....ด้านเปูาหมาย มีการวางแผนการท างานร่วมกันและก าหนดเปูาหมายการปฏิบัติ

ที่ชัดเจน สร้างสัมพันธภาพการท างานร่วมกันของทุกฝุายและมอบอ านาจการตัดสินใจ ด้านบทบาทมี
การก าหนดผู้รับผิดชอบงานตามความสามารถ ด้านกระบวนการท างานของทีม มีการประชุมเพ่ือวาง
แผนการปฏิบัติงานขององค์กรร่วมกัน ผู้น ามีความยืดหยุ่น รับฟังความคิดเห็นของทีมงานโดยใช้เสียง
ส่วนใหญ่ในการตัดสินใจ มีการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง กัน 
ทีมงานร่วมก าหนดวิสัยทัศน์และพันธกิจร่วมกัน ท าให้ทีมงานมีน้ าใจและมีความเอ้ือเฟ้ือต่อเพ่ือนร่วม
ทีม ส่งเสริมให้ทุกคนสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีความสุข ด้านสภาพแวดล้อมของทีมงาน
ส่งเสริมให้ทีมงานมีส่วนร่วมในการก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน ให้เกียรติและเคารพความคิดเห็น
ของบุคคล พิจารณาความดีหรือการเลื่อนขั้นจากความรู้ความสามารถ มีการก าหนดแนวทางหรือ
แผนการสนับสนุนความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภายในและภายนอกองค์กร.....” 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เห็นด้วย เหมาะสม ได้แก่ 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 2) ความสามารถ 3) การ

รักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม...” 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ 

ไปด้วย 
“.....ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ มีความเหมาะสม ได้แก่ 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม         

2) ยอมรับความแตกต่าง 3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและ 
ผู้ตาม...” 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“...เหมาะสม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้

และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละ
เปูาหมาย...” 
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องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....มีเห็นว่าด้านการสื่อสาร ควรประกอบด้วย 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มี

การแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 
และ 5) มีการตรวจสอบข้อมูลเมื่อเกิดความสงสัย.....” 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ
ไปด้วยอะไรบ้าง 

“.....เห็นด้วย ตัวบ่งชี้ เหมาะสม ได้แก่  1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน  
2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการด าเนินงาน...” 

 
โรงเรียนที่ 5 
ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
“.....การที่บุคคลหลายคนมาท างานด้วยกัน เพ่ือบรรลุเปูาหมายเดียวกัน ภายในทีม        

มีอุดมการณ์เดียวกัน มุ่งท างานกันสุดฝีมือ ประสานงานกันอย่างดี ท าให้ทุกสิ่งที่ท าประสบ
ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ได้ โดยเน้นการปรับปรุงประสิทธิภาพและแลประสิทธิผลของการท างาน
ร่วมกัน...” 

กรอบแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
“.....กรอบแนวคิดการท างานที่มีสมรรถนะสูง คือ การมีเปูาหมายร่วมกัน มีความไว้

เนื้อเชื่อใจกัน ร่วมกันฝุาฟันปัญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้น มีการพัฒนาตนเองและทีมงานตลอดเวลา และมี
ความสามัคคี...” 

ขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง 
 “.....การก าหนดเปูาหมาย กระบวนการท างาน การพัฒนาทีมงาน และการ

เสริมสร้างขวัญและก าลังใจของทีม...” 
การน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษามาปรับใช้

ในการจัดการศึกษา 
“.....โรงเรียนมีแนวทางในการด าเนินงานโดย เน้นการมีส่วนร่วมของทีม โดยมีการ

จัดประชุมครู บุคลากรและผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เพ่ือร่วมกันหาแนวทางมอบหมายหน้าที่รับผิดชอบใน
การด าเนินโครงการ และประเมินโครงการ กิจกรรมร่วมกัน โดยมีองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและ
หน่วยงานอ่ืน ๆ สนับสนุนกิจกรรม และมีส่วนร่วมในการท างานโดยเน้นกระบวนการมีส่วนร่วมของ
ทีม....” 
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องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย 
“.....ด้านเปูาหมาย จะต้องมีเปูาหมายส่วนตัวและเปูาหมายของทีมสอดคล้องกัน           

ด้านบทบาทของผู้น าทีมและผู้ตาม ผู้น าทีมจะต้องเป็นนักบริหารความขัดแย้ง ในการท างานของทีม
อาจจะต้องใช้ขบวนการท างานโดยหาความร่วมมือกับทีมงานมากข้ึน ด้านกระบวนการท างาน หากว่า
มีกระบวนการท างานที่ดี เป็นระบบ เป็นระเบียบ ก็จะช่วยประหยัดเวลา ประหยัดค่าใช้จ่าย  ๆ ของ
องค์กร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลทีมงานจะต้องมีการติดต่อสื่อสารกัน ต้องมีการเชื่อมโยงกัน  
ในทีม เรื่องของมนุษย์สัมพันธ์จึงมีความส าคัญในการท างานร่วมกัน ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ 
มีรางวัลมอบให้เมื่อทีมงานท างานได้ถึงเปูาหมาย...” 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....ควรประกอบด้วย ความไว้วางใจในความสามารถของบุคคล วางใจในความดี

ของบุคคล และวางใจในบนพื้นฐานของอารมณ์มากกว่าเหตุผล...” 
องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ 

ไปด้วย 
“.....ประกอบด้วย 1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 2) ยอมรับความแตกต่าง 3) เคารพ

บทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม...” 
องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“.....เหมาะสมแล้ว ประกอบด้วย 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจ

เปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมายชัดเจน...” 
องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย 
“..... ควรประกอบด้วยตัวบ่งชี้ดังต่อไปนี้ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 2) มีการ

รับทราบข้อมูลที่ถูกต้อง ชัดเจน 3) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 4) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 
และ 5) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ...” 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบ
ไปด้วยอะไรบ้าง 

“.....1) การสร้างความเข้าใจในการท างานเป็นทีม 2) การสร้างแรงจูงใจในการ
ท างาน 3) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 4) มีการประสานงานที่ดี และ 5) การปฏิบัติตามหน้าที่.....” 

ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
จากการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 โรงเรียน น าข้อมูลมาสังเคราะห์ได้
องค์ประกอบ 5 ด้าน 22 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์  
2) ความสามารถ 3) การรักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม 
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องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การวางคน 2) ยอมรับกฎ 
กติกาของทีม 3) ยอมรับความแตกต่าง 4) เคารพบทบาทหน้าที่ และ 5) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและ 
ผู้ตาม 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้
และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมาย และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสื่อสารแบบเปิดเผย        
2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความ
จริงใจ และ 5) การท างานข้ามสายงาน 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจ
การท างาน 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 

ได้เขียนเป็นรูปโมเดลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ตามแนวคิดของผู้บริหารสถานศึกษา ดังภาพที่ 4.3 
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ภาพที่ 4.3 โมเดลตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลตามแนวคิด

ของผู้บริหารสถานศึกษา  

การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการสื่อสาร 

ด้านเปูาหมาย 

ก าหนดวิสยัทัศน์ร่วมกัน 

รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 

ยึดมั่นในเปูาหมาย 

ด้านการสร้างความ

ร่วมมือ 

มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

มีปฏิสัมพันธก์ันระหว่างสมาชิกทีม 

การสร้างแรงจูงใจการท างาน 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

การปฏิบัติตามหน้าที ่

เคารพบทบาทหน้าที ่

ยอมรับความแตกต่าง 

ยอมรับกฎ กตกิาของทีม 

ด้านการไว้วางใจ 
ความสามารถ 

การรักษาความเชื่อมั่น 

การยึดหลกัคุณธรรม 

การสร้างมนุษยสัมพันธ ์

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

การประเมินผลการด าเนินงาน 

การวางคน 

การท างานขา้มสายงาน 
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4.2.2 ผลจากการสนทนากลุ่ม (Focus Group) ตัวบ่งชี้ในแต่ละองค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ดังนี้ 

1. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 1 “...มีความเห็นว่าองค์ประกอบ 5 ด้านมีความเหมาะสม 
องค์ประกอบด้านความไว้วางใจ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสม โดยให้ปรับเปลี่ยนตัวบ่งชี้
ด้านการยึดหลักคุณธรรมเป็นการยึดหลักความซื่อสัตย์  เพ่ิมชื่อตัวบ่งชี้ด้านความสามารถเป็น
ความสามารถในการท างาน องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ควรมีกระบวนการสร้างความยอมรับ
นับถือ ด้านเปูาหมายควรมีกระบวนการในการสร้างเปูาหมายร่วมกัน ด้านการสื่อสารและด้านการ
สร้างความร่วมมือประกอบด้วย 4 ตัวบ่งชี้มีความเหมาะสม...” 

2. ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 “...มีความเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 และเสนอให้มีการปรับเปลี่ยนชื่อขององค์ประกอบด้านเปูาหมายให้มีความชัดเจน
แสดงถึงการท างานเป็นทีมมากยิ่งข้ึน โดยปรับชื่อเป็น ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน...” 

3. ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 “...มีความเห็นว่าองค์ประกอบ 5 ด้านมีความเหมาะสม ด้าน
การไว้วางใจ ควรปรับชื่อตัวบ่งชี้ด้านความสามารถเป็นความสามารถในการท างาน เพ่ือให้เกิดความ
ชัดเจนยิ่งขึ้น ด้านการยอมรับนักถือ ตัวบ่งชี้การวางคนปรับเป็นการวางคนให้เหมาะสมกับงาน ตัวบ่งชี้
เคารพบทบาทหน้าที่เพ่ิมค าเป็นเคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน ตัวบ่งชี้ด้านสื่อสาร ควรศึกษาการ
ส่งสารจากบนลงล่างและล่างขึ้นบนและควรศึกษา ICT และเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 ด้าน
การสื่อสารคือเพ่ิมตัวบ่งชี้จาก 4 ตัวเป็น 5 ตัว...” 

4. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 4 “...มีความเห็นให้ปรับชื่อองค์ประกอบด้านสื่อสาร เป็นด้าน
การติดต่อสื่อสาร เสนอให้เพ่ิมตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบด้านการสื่อสารโดยเพ่ิมตัวบ่งชี้การท างานข้าม
สายงาน และด้านการสร้างความร่วมมือเห็นควรปรับเพ่ิมชื่อตัวบ่งชี้ส่งเสริมการมีส่วนร่วมเป็นการ
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม...”  

5. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 5 “...มีความเห็นว่าองค์ประกอบด้านการไว้วางใจ ตัวบ่งชี้
ความสามารถควรปรับชื่อเป็นการยอมรับความสามารถในการท างาน โดยตัวบ่งชี้การรักษาความ
เชื่อมั่นให้ตัดเป็นรักษาความเชื่อมั่น องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ให้เพ่ิมตัวบ่งชี้การวางตน
เหมาะสมกับงาน องค์ประกอบด้านเปูาหมายและด้านสื่อสารควรปรับชื่อเรื่องให้แสดงถึงความเป็นทีม 
และองค์ประกอบแต่ละด้านสามารถเพ่ิมหรือลดได้ตามความเหมาะสม...” 

6. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 6 “...เห็นด้วยกับองค์ประกอบ 5 ตัว และตัวบ่งชี้ 22 ตัว  
แต่องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ควรมีกระบวนการในการยอมรับนับถือ ส่วนตัวบ่งชี้ ให้ระบุ  
ให้ชัดเจน โดยปรับชื่อตัวบ่งชี้เป็นการวางคนให้เหมาะสมกับงาน โดยเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญ 
คนที่ 4 และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 5...” 
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7. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 7 “...เห็นด้วยว่าองค์ประกอบ 5 ตัว มีความเหมาะสมแต่ 
ตัวบ่งชี้แต่ละด้าน ไม่จ าเป็นต้องมีเท่ากันโดยเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่  1 ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 2 
และผู้เชี่ยวชาญคนที่ 9...” 

8. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 8 “...มีความเห็นว่าองค์ประกอบ 5 ด้านมีความเหมาะสม แต่
เห็นควรเพ่ิมตัวบ่งชี้ โดยเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 4 โดยด้านการสื่อสาร เพ่ิมตัวบ่งชี้การ
ท างานข้ามสายงาน และเห็นสอดคล้องกับผู้ เชี่ยวชาญคนที่ 5 ด้านการยอมรับนับถือ เพ่ิมตัวบ่งชี้การ
วางคนเหมาะสมกับงาน...” 

9. ผู้เชี่ยวชาญคนทื่ 9 “...มีความเห็นสอดคล้องกับผู้เชี่ยวชาญคนที่ 1 และ
ผู้เชี่ยวชาญคนที่ 3 และเสนอให้มีการปรับเปลี่ยนชื่อขององค์ประกอบด้านเปูาหมายให้มีความชัดเจน
ในเรื่องการท างานเป็นทีมมากยิ่งขึ้น โดยปรับชื่อเป็น ด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน...” 

ผลการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
จากการเก็บข้อมูลการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 โรงเรียน และผลการสนทนากลุ่มจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน น าข้อมูลมาสังเคราะห์ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน 22 ตัวบ่งชี้ ดังนี้ 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างมนุษยสัมพันธ์  
2) ความสามารถในการท างาน 3) รักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักความซื่อสัตย์ 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การวางคนเหมาะสมกับ
งาน 2) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 3) ยอมรับความแตกต่าง 4) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 
5) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

องค์ประกอบด้านการก าหนดเปูาหมายร่วมกัน มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน และ 4) ก าหนด
กรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

องค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย       
2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความ
จริงใจ และ 5) การท างานข้ามสายงาน 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้างแรงจูงใจใน
การท างาน 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 

ได้เขียนเป็นรูปโมเดลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ดังภาพที่ 4.4 
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ภาพที่ 4.4  โมเดลตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
  

การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียน 

ด้านการยอมรับนับถือ 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 

ด้านการก าหนด
เปูาหมายร่วมกัน 

ก าหนดวิสยัทัศน์ร่วมกัน 

รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 

ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 

ด้านการสร้าง 
ความร่วมมือ 

มีการส่ือสารแบบเปิดเผย 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 

มีปฏิสัมพันธก์ันระหว่างสมาชิกทีม 

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 

การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

การปฏิบัติตามหน้าที ่

เคารพบทบาทหน้าที่ซ่ึงกันและกัน 

ยอมรับความแตกต่าง 

ยอมรับกฎ กตกิาของทีม 

ด้านการไว้วางใจ 
ความสามารถในการท างาน 

รักษาความเชื่อมั่น 

การยึดหลกัความซ่ือสัตย ์

การสร้างมนุษยสัมพันธ ์

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 

รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 

การประเมินผลการด าเนินงาน 

การวางคนเหมาะสมกับงาน 

การท างานขา้มสายงาน 
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ผู้วิจัยน าผลการพัฒนาโมเดลตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล มาสร้างแบบสอบถามความเหมาะสมส าหรับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล แบบมาตรประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ที่ผ่านการตรวจสอบโดย
ผู้เชี่ยวชาญ การทดลองใช้ และน าไปตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล  
 
4.3 ผลการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

4.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล 

จากการวิเคราะห์ผู้วิจัยได้องค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล มีจ านวน 5 องค์ประกอบ และแต่ละองค์ประกอบมีตัวบ่งชี้ ดังต่อไปนี้ 

1. การไว้วางใจ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 
2. การยอมรับนับถือ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 
3. เปูาหมาย ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 
4. การสื่อสาร ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้จ านวน 5 ตัวบ่งชี้ 
5. การสร้างความร่วมมือ ประกอบด้วย ตัวบ่งชี้จ านวน 4 ตัวบ่งชี้ 
แปลผลค่าเฉลี่ยของท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล  

เป็นรายข้อ รายด้าน และรวมทุกด้าน โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมาย 
ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
ค่าเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง อยู่ในระดับน้อย 
ค่าเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง อยู่ในระดับปานกลาง 
ค่าเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง อยู่ในระดับมากที่สุด 
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ตารางท่ี 4.1  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
 

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
การไว้วางใจ 4.07 0.51 มาก 
การยอมรับนับถือ 3.99 0.46 มาก 
เปูาหมาย 4.10 0.48 มาก 
การสื่อสาร 4.19 0.38 มาก 
การสร้างความร่วมมือ 4.16 0.41 มาก 

รวม 4.10 0.32 มาก 
 

จากตารางที่ 4.1 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบ

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 
4.10, S.D.= 0.32) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ 

องค์ประกอบด้านการสื่อสารมีความคิดเห็นมากที่สุด ( X = 4.19, S.D.= 0.38) รองลงมา คือ 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ (X = 4.16, S.D.= 0.41) และองค์ประกอบมีความคิดเห็น

น้อยที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ (X = 3.99, S.D.= 0.46) ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.2  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
การสร้างมนุษยสัมพันธ์    
(1)  มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 4.07 0.74 มาก 
(2)  มีความปรารถนาให้ผู้อ่ืนเป็นสุข 4.27 0.70 มาก 
(3)  มีการสร้างคุณงามความดี 4.06 0.73 มาก 

รวม 4.13 0.60 มาก 
ความสามารถในการท างาน    
(1)  การไว้วางใจด้านศักยภาพ 3.86 0.76 มาก 
(2)  มีความรู้ความสามารถในการท างาน 4.13 0.72 มาก 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
  

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
(3)  ยอมรับความสามารถเพ่ือนร่วมทีม 4.14 0.69 มาก 

รวม 4.04 0.58 มาก 
การรักษาความเชื่อมั่น    
(1)  การปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจ 4.18 0.66 มาก 
(2)  ยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน 4.31 0.55 มาก 
(3)  การไว้วางใจด้านค ามั่นสัญญา 4.09 0.68 มาก 

รวม 4.19 0.51 มาก 
การยึดหลักความซื่อสัตย์    
(1)  มีศีลธรรมและหลักทางจริยธรรม 4.01 0.82 มาก 
(2)  ตั้งมั่นในความชื่อสัตย์ 3.78 0.82 มาก 

รวม 3.90 0.76 มาก 
รวม 4 ตัวบ่งชี้ 4.07 0.51 มาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.07, S.D.= 0.51) เมื่อพิจารณา
แต่ละตัวบงชี้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การรักษาความ

เชื่อมั่น (X = 4.19, S.D.= 0.51) รองลงมา คือ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ (X = 4.13, S.D.= 0.60) 

และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การยึดหลักความซื่อสัตย์ (X = 3.90, S.D.= 0.76) ตามล าดับ 
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ตารางท่ี 4.3  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
การวางคนเหมาะสมกับงาน    
(1)  การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร 4.19 0.61 มาก 
(2)  การจัดการและวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร 4.04 0.76 มาก 
(3)  การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการ
ก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน 

4.04 0.81 มาก 

รวม 4.09 0.62 มาก 
ยอมรับกฎ กติกาของทีม    
(1)  เคารพสิทธิของตนเองและผู้อื่น นับถือกัน 3.82 0.83 มาก 
(2)  รับฟังกันและกัน 3.89 0.76 มาก 

รวม 3.86 0.73 มาก 
ยอมรับความแตกต่าง    
(1)  ยอมรับความแตกต่างเพ่ือนร่วมทีม 4.20 0.73 มาก 
(2)  ยอมรับในข้อขัดแย้งแต่ละบุคคล 3.81 0.78 มาก 

รวม 4.01 0.63 มาก 
เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน    
(1)  เคารพบทบาทหน้าที่เพ่ือนร่วมทีม 3.83 0.83 มาก 
(2)  ชื่นชมจุดเด่นของเพ่ือนร่วมทีม 3.92 0.68 มาก 

รวม 3.88 0.70 มาก 
การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม    
(1)  มีการเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 4.15 0.58 มาก 
(2)  กล้าแสดงความคิดเห็น 4.05 0.61 มาก 

รวม 4.10 0.51 มาก 
รวม 5 ตัวบ่งชี้ 3.99 0.46 มาก 
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จากตารางที่ 4.3 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 3.99, S.D.= 0.46) เมื่อ
พิจารณาแต่ละตัวบงชี้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การเปลี่ยน

กันเป็นผู้น าและผู้ตาม (X = 4.10, S.D.= 0.51) รองลงมา คือ การวางคนเหมาะสมกับงาน (X = 

4.09, S.D.= 0.62) และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ยอมรับกฎ กติกาของทีม (X = 3.86, S.D.= 
0.73) ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.4  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบด้านเปูาหมาย 
 

องค์ประกอบด้านเป้าหมาย 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน    
(1)  มีความชัดเจน 4.23 0.56 มาก 
(2)  มีความเฉพาะเจาะจง 3.95 0.65 มาก 
(3)  สอดคล้องกลยุทธ์องค์กร 3.84 0.82 มาก 

รวม 4.01 0.49 มาก 
รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน    
(1)  การมีเปูาหมายเดียวกัน 4.00 0.87 มาก 
(2)  เข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 4.03 0.85 มาก 
(3)  ยอมรับวัตถุประสงค์ร่วมกัน 4.17 0.67 มาก 

รวม 4.07 0.62 มาก 
ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน    
(1)  มีความคาดหวังในการท างาน 4.25 0.73 มาก 
(2)  ยึดมั่นในการท างาน 4.03 1.00 มาก 

รวม 4.14 0.72 มาก 
ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย    
(1) มีตารางเวลาท ากิจกรรม 4.15 0.91 มาก 
(2) สามารถก าหนดกรอบเวลาได้ 4.25 0.75 มาก 
(3) สร้างระบบการสะท้อนกลับความก้าวหน้าของเปูาหมาย 4.12 0.77 มาก 

รวม 4.17 0.66 มาก 
รวม 4 ตัวบ่งชี้ 4.10 0.48 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10, S.D.= 0.48) เมื่อพิจารณา 
แต่ละตัวบงชี้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ก าหนดกรอบเวลา 

แต่ละเปูาหมาย (X = 4.17, S.D.= 0.66) รองลงมา คือ ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน (X = 4.14, 

S.D.= 0.72) และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (X = 4.01, S.D.= 0.49) 
ตามล าดับ 

 

ตารางท่ี 4.5  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
มีการสื่อสารแบบเปิดเผย    
(1)  มีความคิดเห็นร่วมกัน 4.24 0.67 มาก 
(2)  มีการเปิดเผยข้อมูล 4.17 0.75 มาก 
(3)  สื่อสารกันอย่างอิสระ 4.23 0.61 มาก 

รวม 4.21 0.52 มาก 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล    
(1)  มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน 4.29 0.68 มาก 
(2)  การแลกเปลี่ยนข้อความมีความชัดเจน 4.26 0.74 มาก 
(3)  มีการสื่อความหมายของข้อมูล 4.35 0.68 มาก 

รวม 4.30 0.54 มาก 
มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม    
(1)  เชื่อใจกันและกันในการสื่อสาร 4.27 0.66 มาก 
(2)  เข้าใจพฤติกรรมบุคคลอื่นขณะสื่อสาร 4.36 0.65 มาก 
(3)  มีความสัมพันธ์ทางบวกในการสื่อสาร 4.23 0.69 มาก 

รวม 4.29 0.53 มาก 
รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ    
(1)  ปรับค่านิยมเข้าหากัน 4.07 0.72 มาก 
(2)  รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 4.27 0.66 มาก 
(3)  มีการตรวจสอบข้อมูลจากการสื่อสาร 4.10 0.71 มาก 

รวม 4.15 0.57 มาก 
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ตารางท่ี 4.5  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
การท างานข้ามสายงาน    
(1)  มีการสื่อสารข้ามสายงานที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 

4.13 0.69 มาก 

(2)  มีการเรียนรู้และฝึกฝนเทคนิคการสื่อสารข้ามสายงาน 3.87 0.80 มาก 
รวม 4.00 0.66 มาก 

รวม 5 ตัวบ่งชี้ 4.19 0.38 มาก 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.19, S.D.= 0.38) เมื่อพิจารณา 
แต่ละตัวบงชี้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ มีการแลกเปลี่ยน

ข้อมูล (X = 4.30, S.D.= 0.54) รองลงมา คือ มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม (X = 4.29, S.D.= 

0.53) และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การท างานข้ามสายงาน ( X = 4.00, S.D.= 0.66) 
ตามล าดับ 

 
ตารางท่ี 4.6  แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานขององค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน    
(1)  ริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ร่วมกัน 3.94 0.79 มาก 
(2)  เห็นคุณค่าความเห็นของผู้อื่น 4.36 0.72 มาก 
(3)  มีการประนีประนอมระหว่างกัน 4.06 0.78 มาก 

รวม 4.12 0.58 มาก 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม    
(1)  ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4.27 0.75 มาก 
(2)  มีการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน 4.20 0.79 มาก 
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ตารางท่ี 4.6  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ 
ระดับความคิดเห็น 

X  S.D. แปลผล 
(3)  มีส่วนร่วมตามบทบาทหน้าที่ 4.11 0.77 มาก 

รวม 4.19 0.66 มาก 
การปฏิบัติตามหน้าที่    
(1)  รับผิดชอบต่อหน้าที่ 4.29 0.77 มาก 
(2)  การตระหนักและรับรู้งานของผู้อ่ืน 4.06 0.94 มาก 

รวม 4.18 0.67 มาก 
การประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน    
(1)  มีสร้างแบบวัดความร่วมมือ 4.15 0.71 มาก 
(2)  มีการด าเนินการตามแผนงาน 4.23 0.70 มาก 
(3)  มีการพัฒนาแผนปฏิบัติ การประเมินการ
ปฏิบัติการร่วมกันด้วยความยุติธรรม 

4.07 0.78 มาก 

รวม 4.15 0.59 มาก 
รวม 4 ตัวบ่งชี้ 4.16 0.41 มาก 

 
จากตารางที่ 4.6 พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.16, S.D.= 0.41)  
เมื่อพิจารณาแต่ละตัวบงชี้ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวบ่งชี้ ตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ส่งเสริม

การมีส่วนร่วม (X = 4.19, S.D.= 0.66) รองลงมา คือ การปฏิบัติตามหน้าที่ (X = 4.18, S.D.= 

0.67) และตัวบ่งชี้ที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การสร้างแรงจูงใจในการท างาน (X = 4.12, S.D.= 0.58) 
ตามล าดับ 

 
  



210 

4.3.2 ผลการวิ เคราะห์ตัวบ่ งชี้ การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน 
สังกัดเทศบาล 

4.3.2.1 ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 
การวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะการกระจาย

และการแจกแจงของตัวแปรสังเกตได้จ านวน 5 ตัวแปร ซึ่งใช้วัดตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน จ านวน 22 ตัวบ่งชี้  ได้แก่ 1) การไว้วางใจ 2) การยอมรับนับถือ  
3) เปูาหมาย 4) การสื่อสาร และ 5) การสร้างความร่วมมือ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.7 

 
ตารางท่ี 4.7  ค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้ในการวิจัย 
 

ตัวแปรสังเกตได้ X  S.D. C.V.% Sk Ku 
การไว้วางใจ      
การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 4.13 0.60 14.455 -0.211 -0.590 
ความสามารถในการท างาน 4.04 0.58 14.307 0.056 -0.410 
การรักษาความเชื่อมั่น 4.19 0.51 12.1 -0.034 -0.003 
การยึดหลักความซื่อสัตย์ 3.90 0.76 19.538 -0.091 -0.932 
การยอมรับนับถือ      
การวางคนเหมาะสมกับงาน 4.09 0.62 15.134 -0.093 -0.687 
ยอมรับกฎ กติกาของทีม 3.86 0.73 18.886 -0.431 0.436 
ยอมรับความแตกต่าง 4.01 0.63 15.636 -0.163 -0.747 
เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน 3.88 0.70 18.041 0.073 -0.858 
การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 4.10 0.51 12.341 0.123 0.287 
เป้าหมาย   

12.319 
  

ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 4.01 0.49 0.551 0.063 
รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 4.07 0.62 15.332 -0.311 -0.263 
ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 4.14 0.72 17.488 -0.636 -0.038 
ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 4.17 0.66 15.731 -0.424 -0.718 
การสื่อสาร   

12.257 
  

มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 4.21 0.52 -0.260 0.530 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 4.30 0.54 12.512 -0.155 -0.779 
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ตารางท่ี 4.7  (ต่อ) 
 

ตัวแปรสังเกตได้ X  S.D. C.V.% Sk Ku 
มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4.29 0.53 12.284 -0.235 -0.008 
รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 4.15 0.57 13.687 -0.157 -0.421 
การท างานข้ามสายงาน 4.00 0.66 16.55 -0.069 -0.851 
การสร้างความร่วมมือ   

14.005 
  

การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 4.12 0.58 -0.625 0.640 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 4.19 0.66 15.656 -0.598 -0.185 
การปฏิบัติตามหน้าที่ 4.18 0.67 16.1 -0.775 1.217 
การประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน 4.15 0.59 14.193 -0.100 -0.626 

รวม 4.10 0.32 14.934 -0.208 -0.226 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติเบื้องต้นของตัวแปรสังเกตได้ของการ
พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก  

(X = 4.10, S.D.= 0.32) มีการกระจายน้อย ส่วนค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) เท่ากับ 14.934 
มีการแจกแจงแบบเบ้ซ้าย (Sk) (- 0.208) แสดงว่าส่วนใหญ่ได้คะแนนสูงกว่าค่าเฉลี่ย การแจกแจงของ
คะแนนมีความโด่งกว่าโค้งปกติเพียงเล็กน้อย (Ku) (-0.226) จากข้อจ ากัดของการวิเคราะห์
องค์ประกอบที่ระบุถึงการแจกแจงข้อมูลต้องเป็นโค้งปกติแต่จากข้อมูล พบว่า การแจกแจงไม่เป็นโค้ง
ปกติแต่ค่าที่ได้นั้นไม่สูงเกินจนท าให้ละเมิดข้อจ ากัดของวิเคราะห์องค์ประกอบจึงน าข้อมูลที่ได้ไป
วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป 

เมื่อพิจารณาในแต่ละองค์ประกอบ พบว่า องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ ตัวแปรมีค่าเฉลี่ย

รวมอยู่ในระดับมาก (X  มีค่าระหว่าง 3.90-4.13) ตัวแปรการรักษาความเชื่อมั่น มีค่าเฉลี่ยสูง ( X = 
4.19) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจายน้อย โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.49-0.76 
และมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) อยู่ระหว่างร้อยละ 12.10-19.54 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ 
พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้ายโดยมีค่าความเบ้  อยู่ระหว่าง -0.211 ถึง -0.034 
แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่สูงกว่าค่าเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง  พบว่า ตัวแปร 
ส่วนใหญ่มีโค้งการแจกแจงความถี่ในลักษณะแบนกว่าโค้งปกติ โดยมีค่าความโด่งระหว่าง -0.932 ถึง  
-0.003 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก ( X  มีค่า

ระหว่าง 3.86-4.10) ตัวแปรการเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม มีค่าเฉลี่ยสูง ( X = 4.10) ตัวแปรทุกตัว
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มีการกระจายน้อย โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.51-0.73 และมีค่า
สัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) อยู่ระหว่างร้อยละ 12.34-18.89 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ พบว่า  
ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบ้ซ้ายโดยมีค่าความเบ้ อยู่ระหว่าง -0.431 ถึง 0.123 แสดงว่า
ข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่สูงกว่าค่าเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีโค้ง
การแจกแจงความถี่ในลักษณะแบนกว่าโค้งปกติ โดยมีค่าความโด่งระหว่าง -0.858 ถึง 0.436 

องค์ประกอบด้านเปูาหมาย ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (X  มีค่าระหว่าง 4.01-

4.17) ตัวแปรก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย มีค่าเฉลี่ยสูง (X = 4.17) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจาย
น้อย โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.49-0.72 และมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย 
(C.V.) อยู่ระหว่างร้อยละ 12.32-17.49 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงใน
ลักษณะเบ้ซ้ายโดยมีค่าความเบ้ อยู่ระหว่าง -0.636 ถึง 0.551 แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่ 
สูงกว่าค่าเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีโค้งการแจกแจงความถี่ใน
ลักษณะแบนกว่าโค้งปกติ โดยมีค่าความโด่งระหว่าง -0.718 ถึง 0.063 

องค์ประกอบด้านการสื่อสาร ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (X  มีค่าระหว่าง 4.00-

4.30) ตัวแปรมีการแลกเปลี่ยนข้อมูล มีค่าเฉลี่ยสูง (X = 4.30) ตัวแปรทุกตัวมีการกระจายน้อย โดยมี
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.52-0.66 และมีค่าสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) อยู่
ระหว่างร้อยละ 12.51-16.55 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะ
เบ้ซ้ายโดยมีค่าความเบ้ อยู่ระหว่าง -0.260 ถึง -0.069 แสดงว่าข้อมูลของตัวแปรส่วนใหญ่ 
สูงกว่าค่าเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีโค้งการแจกแจงความถี่ใน
ลักษณะแบนกว่าโค้งปกติ โดยมีค่าความโด่งระหว่าง -0.851 ถึง 0.530 

องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ ตัวแปรมีค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก (X  มีค่า

ระหว่าง 4.12-4.19) ตัวแปรส่งเสริมการมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยสูง ( X = 4.19) ตัวแปรทุกตัวมีการ
กระจายน้อย โดยมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) อยู่ระหว่าง 0.58-0.67 และมีค่าสัมประสิทธิ์การ
กระจาย (C.V.) อยู่ระหว่างร้อยละ 14.00-16.10 เมื่อพิจารณาค่าความเบ้ พบว่า ตัวแปรทุกตัวมีการ
แจกแจงในลักษณะเบ้ซ้ายโดยมีค่าความเบ้ อยู่ระหว่าง -0.625 ถึง -0.100 แสดงว่าข้อมูลของตัวแปร 
ส่วนใหญ่สูงกว่าค่าเฉลี่ย และเมื่อพิจารณาค่าความโด่ง พบว่า ตัวแปรส่วนใหญ่มีโค้งการแจกแจง
ความถี่ในลักษณะแบนกว่าโค้งปกติ โดยมีค่าความโด่งระหว่าง -0.626 ถึง 0.640 

4.3.2.2 ผลการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 
ในการวิเคราะห์องค์ประกอบ การที่จะสร้างองค์ประกอบร่วมซึ่งเป็น

ตัวแทนของตัวแปรหลาย ๆ ตัวได้นั้น แสดงว่าตัวแปรเหล่านั้นจะต้องมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งหาก 
ตัวแปรไม่มีความสัมพันธ์กันจะท าให้ไม่สามารถสร้างองค์ประกอบร่วมได้ เพราะฉะนั้นจึงต้องมีการ
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ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรก่อน ผู้วิจัยท าการตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 2 วิธี คือ  
1) การตรวจสอบค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy) ซึ่งโดยทั่วไป
ค่า KMO ควรมีค่าไม่ต่ ากว่า 0.5 และ 2) การตรวจสอบค่า Bartlett’s test of sphericity เป็นการ

ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยรวม ต้องมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ α เท่ากับ 0.01 ซึ่งการ
ตรวจสอบทั้งสองวิธีแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรที่น ามาวิเคราะห์มีความสัมพันธ์กันเพียงพอที่จะไปน าสู่การ
วิเคราะห์ในขั้นตอนต่อไป ดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางท่ี 4.8  แสดงผลการทดสอบค่า KMO and Bartlett’s Test 
 

การตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปร 
ค่า KMO and 

Bartlett’s Test 
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy .790 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5185.079 
 df 231 
 Sig. .000 

 
จากตารางที่ 4.8 ผลการทดสอบค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) เท่ากับ 0.790 พบว่า มีค่ามากกว่า 0.50 และจากการทดสอบนัยส าคัญด้วยค่า Bartlett’s 
Test of Sphericity พบว่า มีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.01 แสดงให้เห็นว่าตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์กัน
ในขนาดท่ีเหมาะสมกับการน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบได้ 

 
4.3.2.3 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล แสดงไว้ดังตารางที่ 4.9 
 



ตารางท่ี 4.9 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 

 HR AB MC MO FC RT ID MRR TLF SV KTF GT TBG OC DE SIR LTO CF WM PP DP ER 
 HR 1.000                      
 AB .695 1.000                     
 MC .418  .625 1.000                    
 MO .485   .605 .660 1.000                   
 FC .113 .187 .467 .459 1.000                  
 RT .348 .318 .361 .524 .491 1.000                 
 ID .185 .180 .198 .054 .402 .372 1.000                
 MRR .315 .215 .132 .236 .254 .422 .619 1.000               
 TLF .167 .108 .138 .255 .222 .267 .323 .520 1.000              
 SV .290 .254 .205 .286 .243 .267 .316 .546 .580 1.000             
 KTF .176 .244 .213 .220 .059 .095 .151 .258 .368 .599 1.000            
 GT .195 .289 .242 .276 .004 .009 -.017 .103 .183 .287 .551 1.000           
 TBG .150 .223 .308 .252 .133 .165 .031 -.025 .039 .172 .391 .576 1.000          
 OC .244 .225 .193 .148 .084 .178 .187 .136 .046 .177 .230 .272 .418 1.000         
 DE .226 .191 .226 .157 .096 .155 .095 .088 .110 .205 .375 .342 .465 .423 1.000        
 SIR .228 .130 .218 .177 .102 .205 .079 .139 .210 .171 .130 .172 .235 .227 .470 1.000       
 LTO .262 .137 .183 .167 .086 .238 .153 .235 .315 .210 .038 .085 .118 .136 .208 .599 1.000      
 CF .260 .237 .208 .167 .042 .138 .183 .220 .201 .192 .214 .191 .173 .060 .216 .254 .504 1.000     
 WM .433 .430 .357 .350 .010 .250 .076 .193 .212 .222 .222 .228 .228 .159 .233 .236 .439 .533 1.000    
 PP .146 .268 .205 .196 .173 .189 .112 .061 .193 .190 .220 .189 .184 .199 .158 .141 .194 .094 .295 1.000   
 DP .121 .058 .115 .119 .077 .227 .205 .309 .285 .297 .210 .158 .083 .154 .198 .126 .169 .158 .263 .142 1.000  
 ER .093 .154 .203 .011 .145 .126 .311 .209 .212 .198 .114 -.040 .088 .140 .147 .153 .215 .170 .231 .330 .226 1.000 
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จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันของตัวแปรที่บ่งชี้  
พบว่า ตัวบ่งชี้ทั้ง 22 ตัวบ่งชี้ มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
(p<0.01) โดยตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์กันค่อนข้างสูง คือ ความสามารถในการท างาน (AB) และการ
สร้างมนุษยสัมพันธ์ (HR) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.695 ส่วนตัวบ่งชี้ที่มีความสัมพันธ์กัน
ค่อนข้างต่ า คือ การประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน (ER) และยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน (GT) มี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ -0.040 

 
ตารางท่ี 4.10 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวบ่งชี้และตัวแปรคุณลักษณะแฝงกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ 
 

ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

b(SE) 
 
t 

สัมประสิทธิ์การท านาย 
R2 

1.  การไว้วางใจ 0.67(.07)  0.45 
การสร้างมนุษยสัมพันธ์ 0.61  0.37 
ความสามารถในการท างาน 0.74(.03) 17.22* 0.55 
การรักษาความเชื่อมั่น 0.82(.03) 12.72* 0.67 
การยึดหลักความซื่อสัตย์ 0.79(.05) 13.08* 0.62 
2.  การยอมรับนับถือ  0.72(.11)  0.52 
การวางคนเหมาะสมกับงาน 0.35  0.13 
ยอมรับกฎ กติกาของทีม 0.78(.08) 7.44* 0.61 
ยอมรับความแตกต่าง 0.48(.04) 7.70* 0.23 
เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน 0.72(.07) 7.24* 0.52 
การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 0.71(.05) 7.26* 0.51 
3.  เป้าหมาย 0.79(.07)  0.63 
ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 0.66  0.43 
รับรู้และเข้าใจเปูาหมายร่วมกัน 0.60(.04) 10.25* 0.36 
ยึดมั่นในเปูาหมายการท างาน 0.48(.05) 7.08* 0.23 
ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเปูาหมาย 0.40(.04) 5.88* 0.16 
4.  การสื่อสาร 0.96(.14)  0.92 
มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 0.35  0.12 
มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 0.34(.03) 6.14* 0.11 
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ตารางท่ี 4.10 (ต่อ) 
 

ตัวบ่งชี้ 
น้ าหนักองค์ประกอบ 

b(SE) 
 
t 

สัมประสิทธิ์การท านาย 
R2 

มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 0.34(.03) 5.46* 0.11 
รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ 0.46(.04) 5.81* 0.21 
การท างานข้ามสายงาน 0.44(.05) 5.44* 0.19 
5.  การสร้างความร่วมมือ 0.86(.09)  0.73 
การสร้างแรงจูงใจในการท างาน 0.54  0.30 
ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 0.49(.05) 6.92* 0.24 
การปฏิบัติตามหน้าที่ 0.52(.04) 7.95* 0.27 
การประเมินผลการด าเนินงาน
ร่วมกัน 

0.44(.04) 7.03* 0.20 


2 = 125.19, df = 106, p = 0.09, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, SRMR = 0.03, 

RMSEA = 0.01, RMR = 0.01, NFI = 0.99, NNFI = 0.99 
 
ค่า t > 1.96 ; p < 0.05 

 
จากตารางที่ 4.10 เมื่อพิจารณาค่าสถิติวัดระดับความกลมกลืน พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ 

(2) เท่ากับ 125.19 ที่ชั้นความเป็นอิสระเท่ากับ (df) เท่ากับ 106 มีค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 
0.09 ซึ่งไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา (GFI) เท่ากับ 0.98 
และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ซึ่งมากกว่า 0.85 เป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีใช้ในการพิจารณา ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 (NFI) เท่ากับ 0.99 
และ (NNFI) เท่ากับ 0.99 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา มีค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของ
ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (SRMR) เท่ากับ 0.03 (RMSEA) เท่ากับ 0.01 และ (RMR) เท่ากับ 0.01 
ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา แสดงว่ารูปแบบความสัมพันธ์มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยค่าสถิติวัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่าน เกณฑ์ทุกค่า และค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4.3.3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ผลการวิเคราะห์ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสู งของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล พบว่า โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่า 2 = 125.19, df = 106, p 
= 0.09, GFI = 0.98, AGFI = 0.95, CFI = 1.00, SRMR = 0.03, RMSEA = 0.01, RMR = 0.01, 
NFI = 0.99, NNFI = 0.99 แสดงว่ารูปแบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดย
ค่าสถิติวัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกค่า ดังแสดงรายละเอียดภาพที่ 4.5 
 

 
 
ภาพที่ 4.5  Path Diagram โมเดลความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งชี้และตัวแปรแฝง  
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4.4 การเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล  

จากแนวคิดทฤษฎีของ วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ (2550) กรกนก ทิพรส (2551) ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ 
(2551) ธีระ รุญเจริญ (2553) มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ลัคพงษ์ โกษาแสง (2553) ธีระเดช  
ริ้วมงคล (2555) สมคิด ผลนิล (2558) แคทเซนบาส์ค และสมิท (Katzenbach & Smith, 1993) 
รอบบินส์ (Robbins, 2001) วาร์นีย์ (Varney, 1977) และโรมิก (Romig, 1996) การพัฒนาตัวบ่งชี้
การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล และการตรวจสอบความตรง 
เชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลที่สอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงได้แนวทางการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูง ดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางท่ี 4.11 แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ด้านการไว้วางใจ การสร้างมนุษยสัมพันธ์ ส่งเสริมการสร้างสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร 

ความสามารถในการ
ท างาน 

เปิดโอกาสให้ผู้ ปฏิบัติ ง านได้ พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างด ี

รักษาความเชื่อมั่น ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมแสดงบทบาทหน้าที่ของ
ตนเองอย่างเหมาะสม 

การยึดหลักความ
ซื่อสัตย์ 

ส่งเสริมสมาชิกในทีมปฏิบัติงานร่วมกันด้วยการ
ไว้วางใจ เชื่อในความสามารถ และความซื่อสัตย์
ของสมาชิกด้วยกัน 

ด้านการยอมรับ 
นับถือ 

การวางคนเหมาะสม 
กับงาน 

มีการมอบหมายงานและความรับผิดชอบตาม
ศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ และความถนัด
ของแต่ละบุคคล 

ยอมรับกฎ กติกา 
ของทีม 

มีระเบียบ กฎเกณฑ์ หรือมาตรฐานต่าง ๆ ที่เป็น
เครื่องช่วยควบคุมให้สมาชิกของทีมประพฤติ
ปฏิบัติตามกฎเกณฑ์หรือมาตรฐานนั้น ๆ 

ยอมรับความแตกต่าง ส่งเสริมความเข้าใจว่ามนุษย์มีความแตกต่างกัน
ทั้งร่างกายและจิตใจ 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 เคารพบทบาทหน้าที่ 

ซึ่งกันและกัน 
มีการแสดงการยอมรับนับถือกันระหว่างสมาชิก
ให้เกียรติยกย่องสมาชิกในทีมและมีจิตส านึก
รับผิดชอบในหน้าที่และรู้บทบาทของตนเอง 

การเปลี่ยนกันเป็นผู้น า
และผู้ตาม 

มีการกระจายภาวะผู้น าไปสู่ผู้รับผิดชอบในระดับ
รองลงมาในแต่ละหน้าที่ เพ่ือให้บุคคลเหล่านี้ได้มี
โอกาสแสดงศักยภาพ ความเป็นผู้น าของกัน 

ด้านเปูาหมาย ก าหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 

สมาชิกในทีมร่ วมกันก าหนดวิสั ยทัศน์และ
แนวทางปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพ่ือให้จุดมุ่งหมาย
ไปในทิศทางเดียวกัน 

รับรู้และเข้าใจ
เปูาหมายร่วมกัน 

มีการรับรู้ทราบถึงแนวคิดเกียวกับวัตถุประสงค์/
เปูาหมายของทีมในเรื่องเดียวกัน 

ยึดมั่นในเปูาหมาย 
การท างาน 

ร่วมกันพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีม 
สู่เปูาหมายขององค์กร 

ก าหนดกรอบเวลา 
แต่ละเปูาหมาย 

มีการก าหนดขั้นตอนในการท างาน ก าหนด
วัตถุประสงค์ วางแผนงาน ปฏิบัติงานตามแผน 
ประเมินและปรับปรุง 

การสื่อสาร มีการสื่อสารแบบ
เปิดเผย 

มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างเปิดเผย ใช้การ
สื่อสารที่แสดงข้อเท็จจริง 

มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความ
จริงใจ มีการอภิปรายชี้แจงสถานการณ์ร่วมกัน 

มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่าง
สมาชิกทีม 

เปิดโอกาสให้มีการซักถามระหว่างกัน เมื่อมี 
ข้อสงสัย 

รับฟังความคิดเห็นด้วย
ความจริงใจ 

ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรรับฟังความคิดเห็น
ซึ่งกันและกันอย่างเต็มใจ 

การท างานข้ามสายงาน ส่งเสริมการท างานข้ามสายงาน 
การสร้างความ
ร่วมมือ 

การสร้างแรงจูงใจ 
ในการท างาน 

สร้ า งบรรยากาศ ในการท า ง านที่ ส่ ง เ ส ริ ม 
การสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ 
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ตารางท่ี 4.11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบ ตัวบ่งชี้ 
แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 

ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 ส่งเสริมการมีส่วนร่วม ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมงานมีบทบาทร่วมในการ

แก้ปัญหาเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ของบุคคลและ
องค์การ 

การปฏิบัติตามหน้าที่ การตระหนักและรั บรู้ ง านและรั บผิดชอบ 
ต่อหน้าที่ 

การประเมินผล 
การด าเนินงานร่วมกัน 

ส่งเสริมการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการ
ด าเนินงานร่วมกัน 

 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยในครั้งนี้เป็นการพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยมีวัตถุประสงค์ 4 ข้อ ได้แก่ 1) เพ่ือศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 2) เพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ
สูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 3) เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีม
ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล และ 4) เพื่อเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่
มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยมีวิธีการด าเนินการวิจัย 4 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1
ศึกษาองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดย
ศึกษาจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวคิดการพัฒนาตัวบ่งชี้ แนวคิดการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง น ามาก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย เพ่ือก าหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชี้การท างาน
เป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่
มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ดังนี้ 2.1 การพัฒนาตัวบ่งชี้การ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยใช้แบบสัมภาษณ์กับโรงเรียนสังกัด
เทศบาล จ านวน 5 โรงเรียน ผู้ให้ข้อมูล คือ ผู้บริหารโรงเรียน สังกัดเทศบาล โรงเรียนละ 1 คน รวม
จ านวน 5 คน โดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) เพ่ือสอบถามข้อมูล ความ
คิดเห็น และระดับความส าคัญที่เกี่ยวกับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล 2.2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดย
วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ที่ผู้วิจัยเลือกแบบเจาะจงขั้นตอน
ที่ 3 ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน
สังกัดเทศบาล ซึ่งสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยผู้บริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาล จ านวน  
520 คน ตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน และขั้นตอนที่ 4 เสนอแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

5.1.1 ผลจากการศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล จากการสังเคราะห์เอกสาร หลักการ แนวคิด และทฤษฎีขององค์กร นักการศึกษา และ
นักวิจัย ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน 20 ตัวบ่งชี้ ดังต่อไปนี้ 
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5.1.1.1 องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี  4 ตัวบ่ งชี้  ได้แก่  1 )  การสร้ าง 
มนุษยสัมพันธ์ 2) ความสามารถ 3) การรักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักคุณธรรม 

5.1.1.2 องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ยอมรับกฎ 
กติกาของทีม 2) ยอมรับความแตกต่าง 3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น าและผู้ตาม 

5.1.1.3 องค์ประกอบด้านเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละ
เป้าหมาย 

5.1.1.4 องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย 
2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็นด้วย
ความจริงใจ 

5.1.1.5 องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน 

5.1.2 ผลจากการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล ได้องค์ประกอบ 5 ด้าน 22 ตัวบ่งชี้ ดังต่อไปนี้ 

5.1.2.1 องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ มี  4 ตัวบ่ งชี้  ได้แก่  1 )  การสร้ าง 
มนุษยสัมพันธ์ 2) ความสามารถในการท างาน 3) รักษาความเชื่อมั่น และ 4) การยึดหลักความซื่อสัตย์ 

5.1.2.2 องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การวางคน
เหมาะสมกับงาน 2) ยอมรับกฎ กติกาของทีม 3) ยอมรับความแตกต่าง 4) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกัน
และกัน และ 5) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม 

5.1.1.3 องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้ าหมายร่วมกัน มี  4 ตัวบ่งชี้  ได้แก่          
1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และ 
4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเป้าหมาย 

5.1.1.4 องค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร มี 5 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบ
เปิดเผย 2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม 4) รับฟังความคิดเห็นด้วย
ความจริงใจ และ 5) การท างานข้ามสายงาน 

5.1.1.5 องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 2) การส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผล
การด าเนินงาน 
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5.1.3 ผลจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

5.1.3.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของ
โรงเรียนสังกัดเทศบาล พบว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงมีความคิดเห็นต่อองค์ประกอบการ

ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10, 
S.D.= 0.32) เมื่อพิจารณาแต่ละองค์ประกอบ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกองค์ประกอบ องค์ประกอบ

ด้านการสื่อสารมีความคิดเห็นมากที่สุด (X = 4.19, S.D.= 0.38) รองลงมา คือ องค์ประกอบด้านการ

สร้างความร่วมมือ ( X = 4.16, S.D.= 0.41) และองค์ประกอบมีความคิดเห็นน้อยที่สุด คือ 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ (X = 3.99, S.D.= 0.46) 
5.1.3.2 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้

การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล พบว่า โมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 
ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ พิจารณาจากค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square: 2) เท่ากับ 125.19 ไม่มีนัยส าคัญ ชั้นแห่ง
ความเป็นอิสระ (df) เท่ากับ 106 มีค่าความน่าจะเป็น (p) เท่ากับ 0.09 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา (GFI) เท่ากับ 0.98 และดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.95 ซึ่งมากกว่า 0.85 เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา 
ดัชนีวัดความสอดคล้องเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.00 (NFI) เท่ากับ 0.99 และ (NNFI) เท่ากับ 0.99 
เป็นไปตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา มีค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
(SRMR) เท่ากับ 0.03 (RMSEA) เท่ากับ 0.01 และ (RMR) เท่ากับ 0.01 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 0.05 เป็นไป
ตามเกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา แสดงว่า รูปแบบความสัมพันธ์มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
โดยค่าสถิติวัดความสอดคล้องกลมกลืนผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

เมื่อพิจารณาค่าน้ าหนักองค์ประกอบในแต่ละด้าน พบว่า องค์ประกอบที่มี
น้ าหนักมากที่สุด คือ องค์ประกอบด้านการสื่อสาร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.96 
โดยมีความผันแปรร่วมกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน ร้อยละ 0.92 รองลงมา 
คือ องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.86 โดยมี
ความผันแปรร่วมกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน  ร้อยละ 0.73 องค์ประกอบ
ด้านเป้าหมาย มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.79 โดยมีความผันแปรร่วมกับการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน ร้อยละ 0.63 องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.72 โดยมีความผันแปรร่วมกับการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียน ร้อยละ 0.52 ส่วนองค์ประกอบที่มีน้ าหนักน้อยที่สุด คือ องค์ประกอบ
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ด้านการไว้วางใจ มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.67 โดยมีความผันแปรร่วมกับการ
ท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน ร้อยละ 0.45 

5.1.4 การเสนอแนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล มีดังนี ้

5.1.4.1 มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน ควรมีการประชุมทุกครั้ง 
และเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด วางแผนการปฏิบัติงาน และร่วมลงมือปฏิบัติ  
ทุกขั้นตอน เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกัน 

5.1.4.2 ควรตั้งหัวหน้าทีมที่สมาชิกในทีมให้ความไว้วางใจ และควรจัดให้มีการ
ท างานเป็นทีมย่อยๆที่สามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันจนได้ข้อสรุป และน าข้อสรุปนั้นไป
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างทีมใหญ่ 

5.1.4.3 การมอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ควรมีการมอบหมายงานและความ
รับผิดชอบตามศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ และความถนัดของแต่ละบุคคล 

5.1.4.4 ควรสร้างบรรยากาศให้ความอิสระ และการประชุมที่เปิดเผย มีการน า
ปัญหาต่าง ๆ มาพูดคุยอย่างเปิดเผยในกลุ่มเพ่ือแก้ปัญหาร่วมกัน 

5.1.4.5 การสื่อสารระหว่างทีม ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่างเปิดเผย 
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจ ผู้บริหารและสมาชิกในองค์กรรับฟังความคิดเห็น
ซึ่งกันและกันอย่างเต็มใจ และเปิดโอกาสให้มีการซักถามระหว่างกัน เมื่อมีข้อสงสัย 

5.1.4.6 การผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้ตามและผู้น า ควรมีการกระจายภาวะผู้น าไปสู่
ผู้รับผิดชอบในระดับรองลงมาในแต่ละหน้าที่ เพ่ือให้บุคคลเหล่านี้ได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ ความเป็น
ผู้น าของกันและร่วมกันพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมสู่เป้าหมายขององค์กร 

5.1.4.7 การตัดสินใจร่วมกัน ควรมีการสร้างสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร  ให้การ
ยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นทีม 

 
5.2  อภิปรายผลการวิจัย 

การวิจัยเพ่ือการพัฒนาคุณลักษณะของอาสาสมัครพิทักษ์ทรัพยากรธรรมชาติและ
สิ่งแวดล้อมหมู่บ้าน สามารถอภิปรายผล ได้ดังนี้ 

5.2.1 การศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาล จากการสังเคราะห์เอกสาร หลักการ แนวคิด และทฤษฎีขององค์กร นักการศึกษา และ
นักวิจัย ได้องค์ประกอบ 5 องค์ประกอบ 22 ตัวบ่งชี้ ซึ่งเทียบเคียงได้กับงานวิจัยของ นุสินธุ์ รุ่งเดช 
(2556) ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้การบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
พบว่า องค์ประกอบการบริหารโดยใช้โรงเรียนเป็นฐานมีทั้งหมด 5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) หลักการ



225 

กระจายอ านาจ มีตัวบ่งชี้ 35 ตัวบ่งชี้ 2) หลักการบริหารตนเอง มีตัวบ่งชี้ 16 ตัวบ่งชี้ 3) หลักการ  
มีส่วนร่วม มีตัวบ่งชี้ 30 ตัวบ่งชี้ 4) หลักการคืนอ านาจการจัดการศึกษาให้ประชาชนมีตัวบ่งชี้  
10 ตัวบ่งชี้ และ 5) หลักการตรวจสอบและถ่วงดุล มีตัวบ่งชี้ 10 ตัวบ่งชี้ ที่เป็นไปตามหลักการ 
แนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

5.2.1.1 องค์ประกอบที่ 1 ด้านการไว้วางใจ ที่พบว่า มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ การสร้าง
มนุษยสัมพันธ์ ความสามารถในการท างาน รักษาความเชื่อมั่นและการยึดหลักความซื่อสัตย์ แสดงให้
เห็นว่า การไว้วางใจจัดเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่งของการท างานเป็นทีมส าหรับโรงเรียนในสังกัด
เทศบาล ทั้งนี้อาจเป็นเพราะว่า ความไว้วางใจแสดงถึงความพ่ึงพาอาศัยกันหรือความมั่นใจในบาง
สถานการณ์ สะท้อนให้เห็นความคาดหวังผลลัพธ์ทางบวก แสดงถึงความเสี่ยงบางประการ ต่อความ
คาดหวังของสิ่งที่ได้รับและแสดงถึงบางระดับของความไม่แน่นอนต่อผลลัพธ์ ความไว้วางใจจึงเป็นทั้ง
ความเชื่อ การตัดสินใจและการกระท า จึงจ าเป็นต่อการท างานร่วมกันของทีม เพ่ือประสิทธิผลของ
องค์การและความส าเร็จขององค์การ สอดคล้องกับค ากล่าวของ Marshall (2000) และ Robbins 
(2005) มองว่า ความไว้วางใจมีความส าคัญเพราะเป็นความต้องการทางด้านจิตใจ บุคคลมีความ
ต้องการการคาดคะเน ความมั่นคง การคงอยู่และมีความรู้สึกปลอดภัย ประการที่สอง องค์การ
ต้องการความภักดีของพนักงาน และความผูกพันเพิ่มมากขึ้น เนื่องจากความไว้วางใจภายในองค์การมี
ความสัมพันธ์ทางบวก กับความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง ความไว้วางใจจึงเป็นสิ่งส าคัญเพราะการ
ที่บุคคลมีความผูกพันต่อองค์การนั้น จะเป็นตัวก าหนดให้องค์การบรรลุเป้าหมายและรักษาสมาชิกใน
องค์การให้คงอยู่กับองค์การ 

5.2.1.2 องค์ประกอบที่ 2 ด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ยอมรับกฎ 
กติกาของทีม 2) ยอมรับความแตกต่าง 3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน และ 4) การเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น าและผู้ตาม แสดงให้เห็นว่า การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน ท าให้ทีมงานเกิดความภาคภูมิใจ
และมีเกียรติ ได้รับการยอมรับจากสังคม ซึ่งการที่ผู้บริหารยอมรับ นับถือและให้ความส าคัญกับ
บุคลากรทุกระดับ การที่บุคคลมีการยอมรับนับถือซึ่งกันและกันแล้วจะส่งผลให้เกิดการยอมรับและ
เชื่อถือในความสามารถของกันและกัน สอดคล้องกับอ านวย มีสมทรัพย์ (2553) การให้เกียรติและ
ยอมรับฟังกันเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงได้ของตนเองและผู้อ่ืน ยอมรับในความแตกต่างของเพ่ือนร่วม
ทีมและพร้อมที่จะท างานร่วมกันด้วยความจริงใจและมีความส าคัญ กล่าวคือ คนทุกคนยอมรับฟังกัน
ใช้จุดเด่นของกันและกันมาท างานร่วมกันอย่างเต็มใจ ท าให้ผลของงานนั้นมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 

5.2.1.3 องค์ประกอบที่ 3 ด้านเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) ก าหนดวิสัยทัศน์
ร่วมกัน 2) รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน 3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน และ 4) ก าหนดกรอบ
เวลาแต่ละเป้าหมาย แสดงให้เห็นว่า ด้านเป้าหมายของทีมนั้น เป็นการมีส่วนร่วมในการก าหนด
ทิศทางขององค์กรขับ เคลื่อนองค์กรโดยใช้กระบวนการทางการบริหารและกระบวนการวางแผน 
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กลยุทธ์ ซึ่งประกอบด้วย การก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ จุดหมายค่านิยม และแผนงาน โครงการ โดย
มุ่งหวังว่าแผนงานและโครงการจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ก าหนด สอดคล้องกับสวอนส์เบิร์ก 
และสวอนส์เบิร์ก (Swansburg & Swansburg, 2002) กล่าวว่า เป้าหมายของทีมนั้นเป็นสิ่งที่เป็น
จุดหมายปลายทาง สิ่งที่มุ่งให้เกิดขึ้นหรือสิ่งที่ต้องจัดท าให้ปรากฏ โดยกิจกรรมการก าหนดเป้าหมาย
ของงานจะเกิดขึ้นเมื่อมีการพิจารณา และการให้ข้อมูลย้อนกลับในการปฏิบัติงาน บุคลากรจะน า
เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานไปร่วมประชุมปรึกษาหารือกัน ซึ่งเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กันระหว่างผู้บริหารกับผู้บังคับบัญชา 

5.2.1.4 องค์ประกอบที่ 4 ด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) มีการสื่อสารแบบ
เปิดเผย 2) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล 3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม และ 4) รับฟังความคิดเห็น
ด้วยความจริงใจ แสดงให้เห็นว่า ด้านสื่อสารของทีมนั้น เป็นสิ่งที่ส าคัญของมนุษย์เพราะเป็น
กระบวนการที่ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนแสดงความเข้าใจ ความคิดของบุคคลในการบริหารงาน การ
สื่อสารเป็นลักษณะส าคัญในการสร้างมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งเป็นการน าข้อเท็จจริง ความคิดเห็น ความ
ต้องการ อารมณ์ ความรู้สึก และสิ่งต่าง ๆ จากผู้ส่งไปยังผู้รับเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกันโดย
สามารถโต้ตอบ ตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย ซึ่งในการท างานร่วมกันในองค์กรจะต้องอาศัยการ
สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งการสื่อสารที่ดีจะท าให้เกิดความพึงพอใจต่อกันและสามารถท างานร่วมกัน
ได้ส าเร็จบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล สอดคล้องกับ กัญวัญญ์ ธารีบุญ (2557) ได้กล่าวว่า การ
สื่อสาร หมายถึง การถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารของผู้น า และสมาชิกในการพูด การเขียน กิริยาท่าทาง 
ได้แก่ การพูดคุยอย่างเปิดเผยจริงใจ การสนับสนุนให้มีการอภิปราย การวางแผนการท างานร่วมกัน 
การแลกเปลี่ยนข้อมูล การแสดงความคิดเห็นในหัวข้อ ปัญหาอย่างชัดเจน การส่งเสริมบรรยากาศการ
เชื่อมั่นและไว้วางใจให้สมาชิกท างานและรับผิดชอบร่วมกัน 

5.2.1.5 องค์ประกอบที่ 5 การสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ได้แก่ 1) การสร้าง
แรงจูงใจในการท างาน 2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม 3) การปฏิบัติตามหน้าที่ และ 4) การประเมินผลการ
ด าเนินงาน แสดงให้เห็นว่า การสร้างความร่วมมือของสมาชิกในองค์กรมีความส าคัญต่อความส าเร็จ
ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งจะต้องมีการสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกัน และในการสร้างความเข้าใจซึ่ง
กันและกันระหว่างบุคคลสองฝ่าย คือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ จะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้
เต็มใจและยินยอมจะให้ความร่วมมือ ความร่วมมือจึงต้องท าร่วมกันด้วยความเต็มใจ ให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันด้วยความเต็มใจเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน สอดคล้องกับ Plymouth 
State University (2003) กล่าวว่า การร่วมมือว่าเป็นความสามารถในการสนับสนุนเพ่ือนร่วมงาน
และท างานกับผู้อ่ืนอย่างมีประสิทธิภาพ เพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายร่วมกัน และตัวบ่งชี้ของความร่วมมือ 
ประกอบด้วย 1) ความมุ่งม่ันพยายามท่ีจะร่วมมือ 2) การสื่อสารอย่างมี ประสิทธิภาพและการสื่อสาร
ที่แสดงการเคารพผู้อ่ืน 3) การแสวงหาและสนับสนุนความเห็น ร่วมกันของกลุ่ม การตระหนักและ
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รับรู้งานของผู้อ่ืน 4) การตั้งเป้าหมายและจัดล าดับความส าคัญ ร่วมกับผู้อ่ืน และ 5) การท าตาม
สัญญาที่ได้ให้ไว้กับผู้อ่ืน 

5.2.2 การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ผลจากการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด

เทศบาล ได้ตัวบ่งชี้ จ านวน 22 ตัวบ่งชี้ ผู้วิจัยขออภิปรายว่า ตัวบ่งชี้ทั้ง 22 ตัวบ่งชี้ได้มาจากวิธีการที่
เป็นระบบ เป็นขั้นตอน ตามแนวคิดหรือทฤษฎีที่ เชื่อถือได้ กล่าวคือ เริ่มจากผู้วิจัยก าหนด
วัตถุประสงค์ไว้ก่อนแล้วว่า จะน าตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล
ที่พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์ในเรื่องอะไร และอย่างไร โดยต้องการให้ได้ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล ที่เป็นประโยชน์ต่อองค์กรทางการศึกษา จากนั้น ผู้วิจัยให้ค า
นิยามของตัวบ่งชี้โดยอาศัยแนวคิดทฤษฎีจากการศึกษาเอกสาร ต ารับต ารา เพ่ือให้ได้กรอบกว้าง ๆ 
จากการก าหนดองค์ประกอบเสียก่อน พร้อมกันนั้น ผู้วิจัยได้สร้างเครื่องมือส าหรับใช้ในการพัฒนา 
ตัวบ่งชี้ ซึ่งได้แก่ แบบสัมภาษณ์และแบบสอบถามไปด้วย แล้วน าเข้าสู่กระบวนการสร้างตัวบ่งชี้ด้วย
การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ/ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือสร้างตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงขึ้นมา โดย
เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารโรงเรียน จ านวน 5 โรงเรียน และจากการสนทนากลุ่ม ( Focus 
Group) โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 9 คน ผู้วิจัยได้ผลจากการศึกษาภาคสนามมาสังเคราะห์ เพ่ือให้ได้
ตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง และในขั้นตอนสุดท้าย ผู้วิจัยตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี้
องค์กรสมรรถนะสูงโดยการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชี้การ
ท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ด้วยการน าตัวบ่งชี้ไป
สร้างเป็นแบบสอบถามแล้วน าไปเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง และวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม 
ลิสเรล ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงเชื่อมั่นว่า การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ที่พัฒนาขึ้น น่าจะเป็นตัวบ่งชี้ที่ให้สารสนเทศท้ังเชิงปริมาณหรือเชิงคุณภาพซึ่งบ่งบอกสภาวะของสิ่งที่
มุ่งศึกษาหรือสะท้อนลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาลได้  
ในระดับหนึ่ง ทั้งนี้ การพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
ที่อภิปรายมาเป็นไปตามแนวคิดของนงลักษณ์  วิรัชชัย และคนอ่ืน ๆ (2551) ที่ได้เสนอขั้นตอนส าคัญ
ในการพัฒนาตัวบ่งชี้ว่าประกอบด้วย ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ ( Statement of 
Purposes) ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี้ (Definition) ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล (Data 
Collection) ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี้ (Construction) และข้ันตอนที่  5 การตรวจสอบคุณภาพ
ตัวบ่งชี้ (Quality Check) อีกท้ัง น่าจะเป็นตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงที่เป็นประโยชน์
ส าหรับการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษา ใช้ในการก ากับดูแลการด าเนินงาน 
และใช้ในการวางแผนการด าเนินงานทางการศึกษาเพ่ือให้บรรลุผลตามต้องการ 
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5.2.3 การตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้างของตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล พบว่า การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันจ าแนกได้ 5 องค์ประกอบ 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ องค์ประกอบด้านเป้าหมาย 
องค์ประกอบด้านการสื่อสาร และองค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ และผลการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  ผลการวิจัยนี้เป็นไปตาม
สมมติฐานของการวิจัยซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของไพวัล ไชยทองศรี (2558) ได้วิจัยเรื่องการ
พัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  พบว่า  การว ิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน แสดงให้เห็นว่า โมเดลการวิจัยที่ประกอบด้วยตัวบ่งชี้ 73 ตัวบ่งชี้ และ
องค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ ได้แก่ โมเดลองค์ประกอบหลักด้านการปฏิสัมพันธ์ โมเดล
องค์ประกอบหลักด้านการมีเป้าหมายเดียวกัน โมเดลองค์ประกอบหลักด้านการมีภาวะผู้น า โมเดล
องค์ประกอบหลักด้านการมีส่วนร่วม และโมเดลองค์ประกอบหลักความรับผิดชอบร่วมกัน 
องค์ประกอบทั้งหมดนี้สามารถใช้วัดการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานได้อย่าง
เที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง และผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีความสอดคล้อง
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ดีมากอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับกมลนิตย์ วิลัยแลง 
(2559) ได้วิจัยเรื่องประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดระยอง พบว่า โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยสาม
อันดับแรก ได้แก่ ด้านความไว้วางใจซึงกันและกัน ด้านการยอมรับนับถือ และด้านการมีส่วนร่วม 
ส่วนด้านการมีปฏิสัมพันธ์ มีประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมเป็นอันดับสุดท้าย ซึ่งได้สอดคล้องกับ
จริยา เห็นงาม (2559) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดระยอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาใน
จังหวัดระยอง ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านความไว้วางใจ ด้านการมีส่วนร่วมในการท างาน ด้าน
การยอมรับนับถือซึงกันและกัน ด้านการสื่อสาร ด้านความมีมนุษยสัมพันธ์ และด้านการมีเป้าหมาย
เดียวกัน ตามล าดับ ซึ่งได้สอดคล้องกับสุวรรณา พงษ์ผ่องพูล (2558) ได้ศึกษาเรื่องการท างานเป็นทีม
ที่ส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
ปทุมธานี เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับการท างานเป็นทีมของสถานศึกษา โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากทั้งโดยรวมและรายด้าน 2) ระดับการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา อยู่ในระดับมาก
ทั้งโดยรวมและรายด้าน และ 3) การท างานเป็นทีมส่งผลต่อการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 เรียงตามล าดับ ได้แก่ ด้านเป้าหมาย
ของทีม (X3), ด้านการไว้วางใจซึ่งกันและกัน (X1), ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ (X5), ด้านการติดต่อสื่อสาร 
(X2), และด้านการยอมรับนับถือ (X4) สามารถร่วมกันพยากรณ์การบริหารงานวิชาการของ
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สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 2 ได้ร้อยละ 55.50 เขียน
เป็นสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ Z’y = 0.318x1 – 0.124x2 + 0.434x3 – 0.034x4 
+ 0.266x5 

5.2.4 แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
5.2.4.1 มีการก าหนดภารกิจและเป้าหมายของทีมงาน โดยสมาชิกในทีมร่วมกัน

ก าหนดวิสัยทัศน์และแนวทางปฏิบัติงานที่เหมาะสม เพ่ือให้จุดมุ่งหมายไปในทิศทางเดียวกัน  
5.2.4.2 มอบหมายงานตามบทบาทหน้าที่ ตามความรับผิดชอบ ตามศักยภาพ 

ความรู้ ความสามารถ และความถนัดของแต่ละบุคคล 
5.2.4.3 การสื่อสารภายในทีมและระหว่างทีม ควรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันอย่าง

เปิดเผย แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจ รับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันอย่าง
เต็มใจ และเปิดโอกาสให้มีการซักถามระหว่างกันเมื่อมีข้อสงสัย 

5.2.4.4 ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้ตามและผู้น า ควรมีการกระจายภาวะผู้น าไปสู่
ผู้รับผิดชอบในระดับรองลงมาในแต่ละหน้าที่ เพ่ือให้บุคคลเหล่านี้ได้มีโอกาสแสดงศักยภาพ ความเป็น
ผู้น าของกันและร่วมกันพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมสู่เป้าหมายขององค์กร 

5.2.4.5 ส่งเสริมการพัฒนาทักษะการท างานของทีมงานอย่างสม่ าเสมอ สร้างความ
ภาคภูมิใจในการท างานเป็นทีม สร้างขวัญและก าลังใจในทีม และเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมแสดง
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพและเต็มใจ 

5.2.4.6 สร้างบรรยากาศการท างานที่ให้ความอิสระ ท างานด้วยใจเปิดกว้างน า
ปัญหาต่าง ๆ มาพูดคุยอย่างเปิดเผยในกลุ่มเพ่ือหาแนวทางในการแก้ปัญหาร่วมกัน 

5.2.4.7 การตัดสินใจร่วมกัน ควรมีการสร้างสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์กร ให้การ
ยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นทีม 

5.2.4.8 ส่งเสริม สนับสนุนการสร้างความร่วมมือกับหน่วยงานทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร ติดตามความส าเร็จของความร่วมมือ น าข้อมูลมาก าหนดแนวทางการสร้างความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก 

5.2.4.9 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานร่วมกัน เพ่ือแก้ไขจุดบกพร่อง พัฒนา
จุดเด่นและเสริมสร้างการท างานเป็นทีมอย่างมีประสิทธิภาพ 
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5.3  ข้อเสนอแนะ 
จากผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียน

สังกัดเทศบาลในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ให้เกิดประโยชน์ และข้อเสนอแนะ
ในการวิจัยครั้งต่อไป ดังนี้ 

5.3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
5.3.1.1 โรงเรียนควรน าสารสนเทศเกี่ยวกับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะ

สูงสังกัดเทศบาล ที่พัฒนาขึ้นมาใช้เป็นเครื่องมือในการวัดและประเมินผลการท างานเป็นทีม        
ของโรงเรียน ทั้งนี้เพ่ือให้โรงเรียนบริหารจัดการศึกษาอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 

5.3.1.2 โรงเรียนควรน าผลการวิจัยที่ได้ไปใช้เป็นสารสนเทศทางการศึกษาในการ
วางแผน ปรับปรุงหรือก าหนดนโยบายเกี่ยวการท างานเป็นทีมมีสมรรถนะสูงในสังกัดเทศบาล 

5.3.1.3 ผู้บริหารโรงเรียน และบุคลากรในโรงเรียนทุกฝ่ายสามารถน าผลการวิจัยนี้
ไปใช้ในการพัฒนาวิชาชีพครู ส่งเสริมพัฒนาบุคลากรครูในโรงเรียนให้มีการท างานเป็นทีมที่มี
สมรรถนะสูง หรือน าไปก าหนดเป็นอัตลักษณ์ของโรงเรียนในด้านการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นหลักในการ
ปฏิบัติงานในโรงเรียนต่อไป 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป 
5.3.2.1 จากผลการวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยศึกษาตัวบ่งชี้ของการท างานเป็นทีมที่มี

สมรรถนะสูงสังกัดเทศบาล ควรมีการวิจัยในลักษณะเดียวกันนี้ในสังกัดอ่ืน ๆ ซึ่งอาจได้ตัวบ่งชี้ที่มี
ความแตกต่างออกไป เนื่องจากบริบทในการปฏิบัติงานมีความแตกต่างกัน 

5.3.2.2 ควรศึกษาถึงรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Model) ระหว่าง
ปัจจัยหรือตัวแปรที่คาดว่าจะส่งผลต่อการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบค่าดัชนีความสอดคล้อง  
(IOC: Item-Objective Congruence) 

 
ที ่ ชื่อ-ชื่อสกุล ต าแหน่ง 
1 ผศ.ดร.ญาณภัทร สีหะมงคล อาจารย์คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
2 รศ.ดร.บุญจันทร์ สีสันต์ สังกัดภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม  

คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

3 รศ.ดร.กาญจนา บุญภักดิ์ สังกัดภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

4 รศ.ดร.อัคพงศ์ สุขมาตย์ สังกัดภาควิชาครุศาสตร์อุตสาหกรรม  
คณะครุศาสตร์อตุสาหกรรมและเทคโนโลยี  
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

5 ดร.วัสส์พร จิโรจพันธุ์ คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 

 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือ 

 

ที ่ ชื่อ-ชื่อสกุล ต าแหน่ง 

1 นางสาวปรีชยา บ่อพิชน์ รองผู้อ านวยการสถานศึกษา รักษาราชการแทน
ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนเทศบาลวัดทรงธรรม 

2 นายกิตติศักดิ์ ศิริเลิศ ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนอนุบาลเมืองหนองปรือ 
3 นายกฤชณรงค์ ด้วงลา ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนเทศบาล 1 วัดแจ้ง 
4 นายไพสิฐ ศรีสมุทร ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนเทศบาล 2 หนองบัว 
5 นายสุบิน ทองน้อย รองผู้อ านวยการสถานศึกษา รักษาราชการแทน

ผู้อ านวยการสถานศึกษา  โรงเรียนเทศบาล 1  
(เยี่ยมเกษสุวรรณ) 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
 

ที ่ ชื่อ-ชื่อสกุล ต าแหน่ง 

1 รศ.ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน ภาควิชาวิจัยและพัฒนาการศึกษา 

2 ดร.รัฐสาน์  เลาหสุรโยธิน อาจารย์ประจ า สาขาเทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

3 ดร.สุรเชต  น้อยฤทธิ์ ภาควิชาการบริหารการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

4 ดร.เยาวเรศ  ตระกูลวีระยุทธ ผู้อ านวยการส านักวิชาการ  
มหาวิทยาลัยนอร์ทกรุงเทพ 

5 นายทวีชัย     ค าแหง ปลัดเทศบาลเมืองพระประแดง  
ต าบลส าโรงเหนือ  อ าเภอเมือง  จังหวัดสมุทรปราการ 

6 นางสาวจิระณัฏฐ์ ศรีสุวรรณ ผู้อ านวยการกองการศึกษา 
ต าบลตลาด  อ าเภอพระประแดง   
จังหวัดสมุทรปราการ 

7 ดร.จรัสศรี ฮะฮวด ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ต าบลดงบัง  อ าเภอประจันตะคาม  จังหวัดปราจีนบุรี 

8 ดร.ภิรมณ์ จันทร์โนทัย ข้าราชการบ านาญ  นักวิชาการอิสระ 
9 ดร.ระวิง  เรื่องสังข์ อาจารย์ประจ าหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาพุทธบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลัย 

10 ดร.อัจฉราภรณ์ ใจก้อนแก้ว นักวิชาการ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
11 ดร.ทวี  ควรผล นักวิชาการ สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ผู้อ านวยการฝ่าย  ฝ่ายปฏิบัติการฝึกอบรม 
บริษัท เมืองไทยประกันชีวิต จ ากัด (มหาชน) 

 
  



254 

หนังสือเชิญผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 

ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 
 

ค าชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้ ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการประมวลข้อเสนอแนะในประเด็นต่าง  ๆ  

ที่ส าคัญ จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือให้ท่านผู้เชี่ยวชาญ ได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเกี่ยวกับ
ตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

2. แบบสอบถามชุดนี้ เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็น
ทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
และมีข้อค าถามปลายเปิดส าหรับท่านได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติม 

3. ขอให้ท่านได้พิจารณาข้อค าถามในแต่ละข้อและกาเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับ
ความเหมาะสมในตารางด้านขวาที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ดังนี้ 

5 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
3 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 

และขอความอนุเคราะห์จากท่านกรุณาช่วยเติมข้อความในประเด็นที่เห็นว่าส าคัญและมี
ประโยชน์ต่อการพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัด
เทศบาลในประเด็นอ่ืน ๆ และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมในตอนที่ 3 ของแบบสอบถาม 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม และ
ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 

ปัสรินญา  ผ่องแผ้ว 
นักศึกษาปริญญาเอก  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์  ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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แบบสัมภาษณ์ เร่ือง การพัฒนาตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลพ้ืนฐานส่วนบุคคลของผู้เชี่ยวชาญ  
ชื่อ..............................................................สกุล............................... ........................อายุ....................ปี  
ต าแหน่ง............................................................สถานที่ท างาน............. .................................................  
ประสบการณ์การท างาน.................ปี   วฒุิการศึกษาสูงสุด..................................................................  
วัน  เวลา  และสถานที่ให้สัมภาษณ์..................................................................... .................................. 
 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับ “การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของโรงเรียนสังกัดเทศบาล” 

1. ท่านให้ความหมายของค าว่าการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงว่าอย่างไร 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 

2. ท่านมีกรอบแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงอย่างไร  
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 

3. ท่านคิดว่าขอบข่ายการท างานเป็นทีมท่ีมีสมรรถนะสูงควรเป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 

4. ท่านคิดว่าการน าแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูงของสถานศึกษา  
มาปรับใช้ในการจัดการศึกษามีความเหมาะสมหรือไม่ อย่างไร  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………….......……………………………………………………........ 

5. ท่านคิดว่าองค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง ควรประกอบไปด้วย
องค์ประกอบอะไรบ้าง  
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………....………………………………….. 
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6. องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ  มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย
อะไรบ้าง ได้แก่ 

1) คุณงามความดี.......................................................................................................... 
2) ความสามารถ…..……………….......……………..……………………………............………........ 
3) การรักษาความเชื่อมั่น............................................................................................. 
4) การยึดหลักคุณธรรม…………………………………........................................................ 

7. องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วย
อะไรบ้าง ได้แก่ 

1) ยอมรับกฎ กติกาของทีม........................................................................................... 
2) ยอมรับความแตกต่าง …………….......……………...…………......…………………………........ 
3) เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน............................................................................ 
4) การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม..............................................................................  

8. องค์ประกอบด้านเป้าหมาย มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วยอะไรบ้าง 
ได้แก่ 

1) ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน............................................................................................ 
2) การรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน.......……………..………………….…………………........ 
3) ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน...................................................................................  
4) ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเป้าหมาย……..…………........................................................ 

9. องค์ประกอบด้านสื่อสาร มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไปด้วยอะไรบ้าง 
ได้แก่ 

1) มีการสื่อสารแบบเปิดเผย........................................................................................... 
2) การแลกเปลี่ยนข้อมูล……….......……………..………………………....................………........ 
3) มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม............................................................................ 
4) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ........................................................................... 

10. องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ มี 4 ตัวบ่งชี้ ในแต่ละตัวบ่งชี้ควรประกอบไป
ด้วยอะไรบ้าง ได้แก่ 

1) การสร้างแรงจูงใจในการท างาน................................................................................ 
2) ส่งเสริมการมีส่วนร่วม……….......……………..….................……………………..………........ 
3) การปฏิบัติตามหน้าที่................................................................................................ 
4) การประเมินผลการด าเนินงาน................................................................................. 
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11. ข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นเพิ่มเติม 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
........................................................................................................................................................... ..... 
 
 

ขอขอบพระคุณในความอนุเคราะห์ 
ปัสรินญา  ผ่องแผ้ว 

นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ ในพระบรมราชูปถัมภ์ 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมที่มสีมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง โปรดตอบค าถามโดยใส่เครื่องหมาย ลงใน  และเติมข้อความลงในช่องว่าง 

ตามสภาพความเป็นจริงของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
1. เพศ 

 1. ชาย  2. หญิง 
2. อายุ 

 1. ต่ ากว่า 20 ป ี  2. 21 – 30 ปี 
 3. 31 – 40 ปี  4. 41 – 50 ปี 
 5. ตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป   

3. การศึกษา 
 1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  2. ปริญญาตรี 
 3. สูงกว่าปริญญาตรี   

4. ประสบการณ์การท างาน 
 1. ต่ ากว่า 5 ปี  2. 6-10 ปี 
 3. 11-15 ปี  4. 16-20 ปี 
 5. 21-25 ปี  6. สูงกว่า 26 ปีขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามระดับความเหมาะสมส าหรับตัวบ่งชี้การท างานเป็นทีมที่มีสมรรถนะสูง 
ของโรงเรียนสังกัดเทศบาล 

ค าชี้แจง 
ขอให้ท่านได้พิจารณาข้อค าถามในแต่ละข้อและกาเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับ 

ความเหมาะสมในตารางด้านขวาที่ตรงกับความคิดเห็นของท่าน ดังนี้ 
5 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด 
4 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับมาก 
3 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับปานกลาง 
2 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับน้อย 
1 หมายถึง มีความเหมาะสมในระดับน้อยที่สุด 

 

ตัวบ่งชี้ 
ระดับความเหมาะสม ข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบด้านการไว้วางใจ       
1. การสร้างมนุษยสัมพันธ์       

(1) มีการสร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดี       
(2) มีความปรารถนาให้ผู้อื่นเป็นสุข       
(3) มีการสร้างคุณงามความดี       

2. ความสามารถในการท างาน       

(1) การไว้วางใจด้านศักยภาพ       
(2) มีความรู้ความสามารถในการท างาน       
(3) ยอมรับความสามารถเพ่ือนร่วมทีม       

3. การรักษาความเชื่อมั่น       
(1) การปฏิบัติต่อกันอย่างจริงใจ       
(2) ยกย่องนับถือซึ่งกันและกัน       
(3) การไว้วางใจด้านค าม่ันสัญญา       

4. การยึดหลักความซื่อสัตย์       
(1) มีศีลธรรมและหลักทางจริยธรรม       
(2) ตั้งมั่นในความชื่อสัตย์       
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ตัวบ่งชี้ 
ระดับความเหมาะสม ข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 

องค์ประกอบด้านการยอมรับนับถือ       
5. การวางคนเหมาะสมกับงาน       

(1) การสรรหาและคัดเลือกบุคลากร       
(2) การจัดการและวิเคราะห์ข้อมูลบุคลากร       
(3) การตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดการ

ก าลังคนให้เหมาะสมกับงาน 
      

6. ยอมรับกฎ กติกาของทีม       
(1) เคารพสิทธิของตนเองและผู้อื่น นับถือกัน       
(2) รับฟังกันและกัน       

7. ยอมรับความแตกต่าง       
(1) ยอมรับความแตกต่างเพ่ือนร่วมทีม       
(2) ยอมรับในข้อขัดแย้งแต่ละบุคคล       

8. เคารพบทบาทหน้าที่ซึ่งกันและกัน       
(1) เคารพบทบาทหน้าที่เพ่ือนร่วมทีม       
(2) ชื่นชมจุดเด่นของเพ่ือนร่วมทีม       

9. การเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม       
(1) มีการเปลี่ยนกันเป็นผู้น าและผู้ตาม       
(2) กล้าแสดงความคิดเห็น       

อ่ืน ๆ………………………………………………………….       
องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน       
10. ก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน       

(1) มีความชัดเจน       
(2) มีความเฉพาะเจาะจง       
(3) สอดคล้องกลยุทธ์องค์กร       

11. รับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกัน       
(1) การมีเป้าหมายเดียวกัน       
(2) เข้าใจเป้าหมายร่วมกัน       
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ตัวบ่งชี้ 
ระดับความเหมาะสม ข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 

(3) ยอมรับวัตถุประสงค์ร่วมกัน       
12. ยึดมั่นในเป้าหมายการท างาน       

(1) มีความคาดหวังในการท างาน       
(2) ยึดมั่นในการท างาน       

13. ก าหนดกรอบเวลาแต่ละเป้าหมาย       
(1) มีตารางเวลาท ากิจกรรม       
(2) สามารถก าหนดกรอบเวลาได้       
(3) สร้างระบบการสะท้อนกลับความก้าวหน้า

ของเป้าหมาย 
      

อ่ืน ๆ………………………………………………………….       
องค์ประกอบด้านการติดต่อสื่อสาร       
14. มีการสื่อสารแบบเปิดเผย       

(1) มีความคิดเห็นร่วมกัน       
(2) มีการเปิดเผยข้อมูล       
(3) สื่อสารกันอย่างอิสระ       

15. มีการแลกเปลี่ยนข้อมูล       
(1) มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน       
(2) การแลกเปลี่ยนข้อความมีความชัดเจน       
(3) มีการสื่อความหมายของข้อมูล       

16. มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกทีม       
(1) เชื่อใจกันและกันในการสื่อสาร       
(2) เข้าใจพฤติกรรมบุคคลอ่ืนขณะสื่อสาร       
(3) มีความสัมพันธ์ทางบวกในการสื่อสาร       

17. รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ       
(1) ปรับค่านิยมเข้าหากัน       
(2) รับฟังความคิดเห็นด้วยความจริงใจ       
(3) มีการตรวจสอบข้อมูลจากการสื่อสาร       
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ตัวบ่งชี้ 
ระดับความเหมาะสม ข้อคิดเห็น/

ข้อเสนอแนะ
เพิ่มเติม 5 4 3 2 1 

18. การท างานข้ามสายงาน       
(1) มีการสื่อสารข้ามสายงานที่มีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 
      

(2) มีการเรียนรู้และฝึกฝนเทคนิคการสื่อสาร
ข้ามสายงาน 

      

อ่ืน ๆ………………………………………………………….       
องค์ประกอบด้านการสร้างความร่วมมือ       
19. การสร้างแรงจูงใจในการท างาน       

(1) ริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ ๆ ร่วมกัน       
(2) เห็นคุณค่าความเห็นของผู้อ่ืน       
(3) มีการประนีประนอมระหว่างกัน       

20. ส่งเสริมการมีส่วนร่วม       
(1) ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน       
(2) มีการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน       
(3) มีส่วนร่วมตามบทบาทหน้าที่       

21. การปฏิบัติตามหน้าที่       
(1) รับผิดชอบต่อหน้าที่       
(2) การตระหนักและรับรู้งานของผู้อื่น       

22. การประเมินผลการด าเนินงานร่วมกัน       
(1) มีสร้างแบบวัดความร่วมมือ       
(2) มีการด าเนินการตามแผนงาน       
(3) มีการพัฒนาแผนปฏิบัติ การประเมิน 

การปฏิบัติการร่วมกันด้วยความยุติธรรม 
      

อ่ืน ๆ………………………………………………………….       
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ภาคผนวก ค 
จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างแต่ละจังหวัด จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
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ตารางที่ 1  จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างแต่ละภาค จ าแนกตามขนาดโรงเรียน 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดเล็ก    

ภาคกลาง  
ก าแพงเพชร 6  
ชัยนาท 1  

  นครปฐม 1  
  นครสวรรค์ 3  
  นนทบุรี 3  
  ปทุมธานี 8  
  พระนครศรีอยุธยา 5  
  พิจิตร 7  

  
พิษณุโลก 2  
เพชรบูรณ์ 5  

  ลพบุรี 3  

  
  

สมุทรปราการ 2  
สมุทรสงคราม 1  
สระบุรี 4  
สิงห์บุรี 2  

 สุโขทัย 8  
สุพรรณบุรี 6  
อ่างทอง 6  
อุทัยธานี 2  

รวมภาคกลาง 19 75 35 

ภาคใต ้
ชุมพร 2  
นครศรีธรรมราช 6  
นราธิวาส 1  

  ปัตตานี 2  
  พังงา 1  
 พัทลุง 2  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดเล็ก (ต่อ)    

ภาคใต้ (ต่อ) 
ยะลา 4  
ระนอง 1  

 
สงขลา 3  

  สุราษฎร์ธานี 6  
รวมภาคใต้ 10 28 13 

 กาญจนบุรี 1  
 ภาคตะวันตก ตาก 4  

  ประจวบคีรีขันธ์ 2  
  เพชรบุรี 1  

 รวมภาคตะวันตก 4 8 4 
 กาฬสินธุ์ 3  

 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขอนแก่น 8  
  ชัยภูมิ 5  
  นครพนม 1  
 นครราชสีมา 3  
  บึงกาฬ 1  
  บุรีรัมย์ 2  
  มหาสารคาม 3  

 
ยโสธร 1  
ร้อยเอ็ด 8  
เลย 7  

 ศรีสะเกษ 4  
สกลนคร 3  
สุรินทร์ 2  
หนองคาย 3  
หนองบัวล าภู 1  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดเล็ก (ต่อ)    
 อ านาจเจริญ 2  
 อุดรธานี 6  
 อุบลราชธานี 10  

รวมภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

19 73 34 

 จันทบุรี 4  
ภาคตะวันออก ชลบุร ี 7  

 ตราด 1  
 ปราจีนบุรี 2  

รวมภาคตะวันออก 4 14 6 
    
 เชียงราย 9  

ภาคเหนือ เชียงใหม่ 27  
 น่าน 1  

 
พะเยา 9  

  แพร่ 5  
  แม่ฮ่องสอน 3  

  
 

ล าปาง 4  
ล าพูน 5  
อุตรดิตถ์ 3  

รวมภาคเหนือ 9 66 31 
รวมขนาดเล็ก 65 264 122 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดกลาง    
 

ภาคกลาง 
 
 

ก าแพงเพชร 5  
ชัยนาท 5  
นครนายก 2  
นครปฐม 8  
นครสวรรค์ 8  
นนทบุรี 11  
ปทุมธานี 14  
พระนครศรีอยุธยา 15  
พิจิตร 8  
พิษณุโลก 5  
เพชรบูรณ์ 8  
ลพบุรี 10  
สมุทรปราการ 10  
สมุทรสงคราม 5  
สมุทรสาคร 7  
สระบุรี 18  
สิงห์บุรี 4  
สุโขทัย 8  
สุพรรณบุรี 5  

 
อ่างทอง 5  
อุทัยธานี 2  

รวมภาคกลาง 21 163 76 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดกลาง (ต่อ)    
 กระบี่ 4  

ภาคใต ้ ชุมพร 1  
  ตรัง 9  
  นครศรีธรรมราช 16  

  
 

นราธิวาส 6  
ปัตตานี 8  
พังงา 5  
พัทลุง 10  
ภูเก็ต 10  
ยะลา 9  
สงขลา 12  
สตูล 5  
สุราษฎร์ธานี 22  

รวมภาคใต้ 13 117 54 
 

ภาคตะวันตก 
กาญจนบุรี 5  
ตาก 5  
ประจวบคีรีขันธ์ 13  
เพชรบุรี 10  
ราชบุรี 7  

รวมภาคตะวันตก 5 40 19 
 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กาฬสินธุ์ 10  
ขอนแก่น 20  
ชัยภูมิ 6  
นครพนม 7  
นครราชสีมา 16  
บึงกาฬ 5  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดกลาง (ต่อ)    
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (ต่อ) บุรีรัมย์ 7  

 มหาสารคาม 7  

 
มุกดาหาร 4  
ยโสธร 3  

 ร้อยเอ็ด 6  
 เลย 12  

 
ศรีสะเกษ 6  

  สกลนคร 10  
  สุรินทร์ 6  

  
 

หนองคาย 7  
หนองบัวล าภู 5  
อ านาจเจริญ 5  
อุดรธานี 11  
อุบลราชธานี 9  

รวมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 162 75 

ภาคตะวันออก 
 
 
 
 
 

จันทบุรี 2  
ฉะเชิงเทรา 3  
ชลบุร ี 17  
ปราจีนบุรี 4  
ระยอง 12  
สระแก้ว 4  

รวมภาคตะวันออก 6 42 19 
ภาคเหนือ เชียงราย 19  

 เชียงใหม่ 27  
 น่าน 4  
 พะเยา 7  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดกลาง (ต่อ)    
ภาคเหนือ  (ต่อ) แพร่ 9  

แม่ฮ่องสอน 6  
ล าปาง 8  
ล าพูน 8  
อุตรดิตถ์ 5  

รวมภาคเหนือ 9 93 43 
รวมขนาดกลาง 74 617 286 

ขนาดใหญ่     

ภาคกลาง 
ก าแพงเพชร 2  
ชัยนาท 1  

 นครนายก 1  
 นครปฐม 9  

 
นครสวรรค์ 6  

  นนทบุรี 7  
  ปทุมธานี 3  
 พระนครศรีอยุธยา 5  
 พิจิตร 2  
 พิษณุโลก 5  
 เพชรบูรณ์ 2  
 ลพบุรี 4  
 สมุทรปราการ 8  
 สมุทรสงคราม 2  
 สมุทรสาคร 6  
 สระบุรี 5  
 สุโขทัย 3  
 สุพรรณบุรี 4  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดใหญ่ (ต่อ)    
 อ่างทอง 1  
 อุทัยธานี 1  

รวมภาคกลาง 20 77 36 
ภาคใต้  กระบี่ 6  

 ชุมพร 1  
 ตรัง 4  
 นครศรีธรรมราช 7  
 นราธิวาส 4  
 ปัตตานี 3  
 พังงา 2  
 พัทลุง 1  
 ภูเก็ต 5  

 
ยะลา 2  
ระนอง 2  

 สงขลา 10  
 สตูล 1  
 สุราษฎร์ธานี 4  

รวมภาคใต้ 14 52 24 
ภาคตะวันตก  กาญจนบุรี 2  

 

ตาก 6  
ประจวบคีรีขันธ์ 1  
เพชรบุรี 3  
ราชบุรี 5  

รวมภาคตะวันตก  5 17 8 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดใหญ่ (ต่อ)    
 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
กาฬสินธุ์ 2  
ขอนแก่น 7  
ชัยภูมิ 3  
นครพนม 1  
นครราชสีมา 7  
มหาสารคาม 2  
มุกดาหาร 1  
ยโสธร 2  
ร้อยเอ็ด 3  
เลย 1  
ศรีสะเกษ 1  
สกลนคร 4  
สุรินทร์ 3  
หนองคาย 2  
อ านาจเจริญ 1  
อุดรธานี 7  
อุบลราชธานี 2  

รวมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 17 49 23 

ภาคตะวันออก 
จันทบุรี 3  
ฉะเชิงเทรา 5  

 ชลบุร ี 4  
 ตราด 1  
 ปราจีนบุรี 3  
 ระยอง 3  
 สระแก้ว 2  
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดใหญ่ (ต่อ)    
รวมภาคตะวันออก 7 21 10 

 
ภาคเหนือ 

เชียงราย 6  
เชียงใหม่ 3  
พะเยา 1  
แพร่ 1  
ล าปาง 2  
ล าพูน 2  
อุตรดิตถ์ 3  

รวมภาคเหนือ 7 18 8 
รวมขนาดใหญ่ 70 234 108 
ขนาดใหญ่พิเศษ    

 
ภาคกลาง 

นครปฐม 1  
ปทุมธานี 2  
พิจิตร 1  
สมุทรปราการ 1  
สมุทรสาคร 3  
สระบุรี 1  
สุโขทัย 2  

รวมภาคกลาง 7 11 5 
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ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดใหญ่พิเศษ (ต่อ)    
ภาคใต ้ นครศรีธรรมราช 4  

 นราธิวาส 1  
 พังงา 1  
 พัทลุง 1  
 ภูเก็ต 3  

 
สงขลา 3  
สุราษฎร์ธานี 1  

รวมภาคใต้ 7 14 7 
ภาคตะวันตก ประจวบคีรีขันธ์ 1  

 ราชบุรี 1  
รวมภาคตะวันตก 2 2 1 

 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ขอนแก่น 2  
นครพนม 1  
บุรีรัมย์ 3  
ยโสธร 1  
ร้อยเอ็ด 1  
อุบลราชธานี 2  

รวมภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 6 10 5 
 

ภาคตะวันออก 
จันทบุรี 1  
ชลบุร ี 5  
ระยอง 3  
สระแก้ว 1  

รวมภาคตะวันออก 4 10 5 
 
  



299 

ตารางที่ 1  (ต่อ) 
 

ขนาดโรงเรียน จังหวัด 
ประชากร 
(โรงเรียน) 

กลุ่มตัวอย่าง 
(โรงเรียน) 

ขนาดใหญ่พิเศษ (ต่อ)    
ภาคเหนือ เชียงราย 1  

เชียงใหม่ 1  
ล าปาง 1  
อุตรดิตถ์ 1  

รวมภาคเหนือ 4 4 2 

รวมขนาดใหญ่พิเศษ 33 51 24 

รวมทั้งสิ้น 1,166 540 

 
 
 
 



ประวัติผู้วิจัย 
 
ชื่อ – นามสกุล นางปัสรินญา  ผ่องแผ้ว 
วัน เดือน ปีที่เกิด 15  มกราคม  2526 
สถานที่เกิด จังหวัดชลบุร ี
ที่อยู่ปัจจุบัน 1202 ถนนทรงธรรม  ต าบลตลาด  อ าเภอพระประแดง 

จังหวัดสมุทรปราการ 10130 
ประวัติการศึกษา 

พ.ศ. 2547 
 
ครุศาสตรบัณฑิต  สาขาวิชาคณิตศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี 

พ.ศ. 2552 ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี 

ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2550 

 
ครูผู้ช่วย 

พ.ศ. 2552 ครู ค.ศ.1 
พ.ศ. 2554 ครูช านาญการ 
พ.ศ. 2559 ครูช านาญการพิเศษ 

ต าแหน่งหน้าที่การงานปัจจุบัน ครูช านาญการพิเศษ 
ที่ท างานปัจจุบัน โรงเรียนเทศบาลวัดทรงธรรม   

1202 ถนนทรงธรรม  ต าบลตลาด  อ าเภอพระประแดง 
จังหวัดสมุทรปราการ 10130 

 


