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ประพันธ  คําสามารถ.  (2553).  การศึกษาการทํางานเปนทีมของบคุลากรในโรงเรียน  
 สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1. สารนิพนธ กศ.ม.  
 (การบริหารการศึกษา).  กรุงเทพฯ: บัณฑิตวทิยาลยั มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.
 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ: อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน. 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 และเพื่อเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของ
บุคลากร จําแนกตามขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี 
ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 6 โรงเรียน ปการศึกษา 2551 จํานวน 208 คน เครื่องมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามมาตราสวน 5 ระดับ มีความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .96 สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ (Percentage) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) คาสถิติ t-test (Independent Sample) การวิเคราะหความแปรปรวน      
ทางเดียว (One-Way ANOVA) และทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffé’s 
method) 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก  
 2. การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดาน คือ ดาน
สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดานความสัมพันธ
ภายในทีมงาน มีการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานการ
ติดตอสื่อสารอยางเปดเผย และดานการพัฒนาบุคลากร มีการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม และดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดําเนินงาน ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาตามอายุของโรงเรียน พบวา มีการทํางานเปนทีมโดยรวม
และรายดาน 5 ดาน คือ ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ดานการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดําเนินงาน ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดาน
การพัฒนาบุคลากร ไมแตกตางกัน สวนดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และดานความสัมพันธภายในทีมงาน        
ในโรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป มีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ปอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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Praphan Khamsamart. (2010). A Study on Teamwork of Personnel in Schools under the 
 Bangkok Educational Service Area Office 1. Master’s Project, M.Ed. (Educational  
 Administration). Bangkok: Graduate School, Srinakharinwirot University. Project  
 Advisor: Dr.Jaruwan Ployduangrat. 
 

 The purposes of this research were to study the teamwork of personnel in the 
schools under the Bangkok Educational Service Area Office 1 and to compare the 
teamwork of personnel classified by school size and years of school running. The samples 
for this research consisted of 208 school administrators and teachers in 6 schools under 
the Bangkok Educational Service Area Office 1 in the 2008 academic year. The instrument 
used for collection of data was a 5 - level rating scale questionnaire with the Cronbach’s 
alpha reliability of 0.96. The statistics used to analyze the data were mean, percentage, 
standard deviation, t-test (Independent Sample), One-Way Analysis of Variance and post-
hoc Scheffé’s method.  

 The results of this research were as follows. 
 1.  The teamwork of personnel in the schools under the Bangkok Educational 
Service Area Office 1 in overall and every aspect was rated at the high level.  

 2. The comparisons of the teamwork of personnel in the schools under the 
Bangkok Educational Service Area Office 1 as classified by school sizes in overall  and 
every aspect found that the aspects of participation and opportunity to be leader, support 
and trust, and relationship within teamwork had significant difference at .05 level; the 
aspects of open communication and development of personnel had significant difference at 
.01 level; the aspects of clear objectives and corresponding goals, suitable workflow and 
participation in decision-making at work had no significant differences. When compared the 
aspects of  the teamwork by years of school running it was found that the teamwork in 
overall and its 5 aspects, namely, suitable workflow, participation in decision-making at 
work, open communication, support and trust and development of personnel had no 
significant differences; the aspects of clear objectives and corresponding goals, 
participation and opportunity to be leader and relationship within teamwork of those in the 
schools with 60-year school running were  significantly higher than those in the schools 
with less than 60-year of school running at .05 level. 
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            อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ 
ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ของ ประพันธ  คําสามารถ ฉบับนี้แลว เห็นสมควรรับเปน
สวนหน่ึงของการศึกษาตามหลักสูตร ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 

 อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 

          ............................................................................... 
     (อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน)  
 

   ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 

   ............................................................................... 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย)  
 

  คณะกรรมการสอบ 
 

   ...............................................................................    ประธาน 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ)  
 

   ...............................................................................    กรรมการสอบสารนิพนธ 
      (อาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน)   
 

   ............................................................................... กรรมการสอบสารนิพนธ 
      (อาจารย ดร.ราชันย  บุญธิมา)       
 

            อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบบันี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศกึษา
มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

   ...............................................................................    คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
     (รองศาสตราจารย ดร.องอาจ  นัยพัฒน) 
     วันที่     เดือน มีนาคม พ.ศ. 2553 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไปดวยดีเพราะไดรับความกรุณาอยางยิ่งจากอาจารย       
ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ไดกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําและให
แนวคิดที่เปนประโยชน ตลอดจนชวยแกไขขอบกพรองตางๆ ของสารนิพนธ ทําใหผูวิจัยไดรับ
ประสบการณในการทํางานวิจัยมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.ทัศนา  แสวงศักดิ์ ประธานกรรมการพิจารณา 
โครงการสารนิพนธ  ผูชวยศาสตราจารย ดร.ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ อาจารย ดร.ราชันย  บุญธิมา 
และอาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน กรรมการพิจารณาโครงการสารนิพนธ ที่ไดเสียสละเวลา
อันมีคาเพื่อใหขอเสนอแนะในการจัดทําสารนิพนธใหถูกตองและมีคุณภาพตามหลักสูตรปริญญา
การศึกษามหาบัณฑิต ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ ที่ใหความ
อนุเคราะหในการตรวจสอบบทคัดยอภาษาอังกฤษใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ ประธานกรรมการสอบ       
สารนิพนธ อาจารย ดร. ราชันย บุญธิมา และอาจารย ดร.จารุวรรณ  พลอยดวงรัตน กรรมการสอบ
สารนิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนําใหขอคิดเห็นในการปรับปรุงเพ่ิมเติมขั้นสุดทาย ทําใหสารนิพนธฉบับนี้     
มีความสมบูรณมากขึ้น 

  ขอกราบขอบพระคุณอาจารย ดร.วัฒนีย  โรจนสัมฤทธิ์ อาจารยประจําภาควิชาการศึกษา
ผูใหญ  อาจารย ดร.เสกสรรค  ทองคําบรรจง อาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดร.นิตย  โรจนรัตนวาณิชย ผูอํานวยการสํานัก
บริหารยุทธศาสตรและบูรณาการการศึกษากรุงเทพมหานคร นายเติบ  ใยเจริญ ผูอํานวยการ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 นายนิพนธ  ชื่นตา ผูอํานวยการโรงเรียน
อนุบาลวัดปรินายก ที่ใหความอนุเคราะหในการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนโรงเรียนวัดโสมนัส โรงเรียน     
วัดชัยชนะสงคราม โรงเรียนอนุบาลวัดปรินายก โรงเรียนทีปงกรวิทยาพัฒน (วัดโบสถ) โรงเรียน
อนุบาลสามเสน และโรงเรียนอนุบาลพิบูลยเวศม ที่ใหความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม 
ตลอดจนผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนโรงเรียนวัดชนะสงคราม โรงเรียนวัดพลับพลาชัยและ
โรงเรียนพญาไท ที่ชวยในการตอบแบบสอบถาม (Try out) เครื่องมือวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา พ่ี นอง ภรรยา ลูกสาว และเพื่อน  ๆที่ใหความชวยเหลือ สงเสริม
และใหกําลังใจมาโดยตลอด จนงานวิจัยสําเร็จลุลวงดวยดี คุณคาและคุณประโยชนของสารนิพนธ
ฉบับนี้ ขอมอบเปนสิ่งสักการะพระคุณบิดา ผูลวงลับไปแลว มารดา ครู อาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน  

         ประพันธ  คําสามารถ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ในโลกของการทํางานในปจจุบัน เราไมอาจอยูคนเดียวได เราจําเปนตองตองพึ่งพาอาศัย
ผูอ่ืนดวยเหตุวา ความรู ความสามารถของคนเราแตละคนมีจํากัด เม่ือมาดูถึงการทํางานก็เชนกัน 
เราอาจเกงในเรื่องบางเรื่อง และเราอาจจะออนในบางเรื่อง ดวยเหตุนี้เอง การทํางานเปนทีมจึงมี
ความสําคัญในทุกหนวยงาน การทํางานเปนทีมกลายมาเปนสิ่งจําเปนสําหรับการเพิ่มประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของการบริหารงาน การทํางานเปนทีมมีบทบาทสําคัญที่จะนําไปสูความสําเร็จของ
งานที่ตองอาศัยความรวมมือของกลุมสมาชิกเปนอยางดี (วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์.  2549: 2) 
 ถึงแมวามนุษยจะเปนสิ่งมีชีวิตที่อยูรวมกันเปนสังคม (Social Animals) ซึ่งตองพึ่งพา
อาศัยและชวยเหลือกัน เพ่ือใหสามารถดํารงชีวิตและทํางานตางๆ ไดสําเร็จตามที่ตองการ แต
พัฒนาการของเราในยุคสังคมอุตสาหกรรม (Industry Society) ซึ่งใหความสําคัญกับการแบงงานกัน
ทํา (Division of Labor) ความชํานาญในการทํางาน (Job Specialization) และคานิยมแบบปจเจก
ชนนิยม (Individualism) ที่ใหความสําคัญสําคัญกับตนเองและความเปนสวนตัว ทําใหเราไมได
พัฒนาทักษะการอยูรวมกัน การชวยเหลือกัน การพึ่งพาอาศัยกันในการทํางาน และการทํางานเปน
ทีม (Teamwork) ทําใหคนเราสวนใหญมุงแตจะทํางานของตนใหสําเร็จ และบางครั้งอาจทํางาน
รวมกันเปนกลุมบาง แตก็ไมใชการทํางานเปนทีม จนคอนขางเปนที่ยอมรับกันแลววา คนไทย
ทํางานเปนทีมไมเปน เพราะเราตางมีนิสัยที่ชอบทําอะไรตามใจคือ ไทยแท โดยจะไมวางแผนการ
ทํางานและประสานงานลวงหนา แตจะชอบแกไขปญหาเฉพาะหนา (ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน; และ   
คนอ่ืนๆ.  2545: 9) และธรรมชาติของคนไทยเกี่ยวกับการทํางานรวมกัน คนไทย 1 คน สามารถสู
กับคนชาติอ่ืนไดถึง 3 คน แตถาใหคนไทย 10 คน สูกับคนชาติอ่ืนเพียง 3 คน ก็อาจแพเขาได เม่ือ
พิจารณาใหกวางและลึกลงไปจะเห็นวา ในการทํางานนั้น   ไมวาจะเปนระดับกลุมที่มีสมาชิกไมกี่คน 
จนถึงระดับสูง ที่ประกอบดวยคนจํานวนมากและเม่ือพิจารณาถึงระดับความสําคัญซ่ึงมีมากไปจนถึง
ระดับประเทศแลว จุดนี้นับวามีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะถาหากขาดความสามารถในการทํางาน
รวมกันแลว ไมวาจะตั้งวัตถุประสงคไวสวยงามอยางไร มีบุคลากรที่มีความรูสูงมาก มีกําลังเงินที่
พรอมมูล แตความสามารถในการทํางานรวมกันไมมี  ก็ยอมจะไมประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคหรือทําไดไมดีเทาที่ควรจะเปน ซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีม
ตั้งแตระดับเล็กไปถึงระดับชาติไดอยางชัดเจน หากสังคมกลุมเล็กๆ ไมสามารถที่จะทํางานรวมกัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ประเทศชาติซึ่งเปนผลรวมของกลุมคนหลากหลาย ก็คงไมสามารถ
เจริญกาวหนาไปได (ทิศนา  แขมมณี.  2545: 11)  
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 2 

 ในการบริหารงาน หากพิจารณาในอีกแนวหนึ่ง ซึ่งคิดวาจะชวยใหเห็นภาพรวมไดงาย
ยิ่งขึ้นในระดับปฏิบัติการคือ แบงองคประกอบออกไดเปนสองสวนที่สําคัญ คือ ระบบการทํางาน   
กับเร่ืองบุคลากร โดยปกติแลวการบริหารใดๆ ก็ตาม งานกับบุคลากร จะตองดําเนินงานควบคู
ผสมผสานกันอยูตลอดเวลางานจึงจะบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ปจจุบันนักวิชาการทางดานการบริหารและพฤติกรรมศาสตร ไดใหความสนใจใน
ระบบและกระบวนการที่เกี่ยวกับคนในการทํางานในหนวยงานหรือองคการตางๆ เปนอันมาก และ
ไดคิดเทคนิคเฉพาะตางๆ ออกมาในหลายรูปแบบ สิ่งหนึ่งซึ่งไดรับการพิจารณาและเนนอยางเดนชัด 
คือเรื่องการทํางานแบบเปนทีมงาน (Team Working) (อุทัย  บุญประเสริฐ.  2531: 33-34) 
 โรงเรียนประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1      
มีจํานวน 16 โรงเรียน ไดจัดการเรียนการสอนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
ทั้งระดับกอนประถมศึกษาและระดับประถมศึกษา ในปการศึกษา 2550 สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดดําเนินโครงการประเมินคุณภาพการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อการ
ประกันคุณภาพผู เรียนโดยจัดการประเมินผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนระดับชั้น
ประถมศึกษาปที่ 2 ชั้นประถมศึกษาปที่ 3 ชั้นประถมศึกษาปที่ 5 และชั้นประถมศึกษาปที่ 6        
ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  ซึ่งผลการวิเคราะห
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน พบวา มีระดับชั้น กลุมสาระการเรียนรู ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการ
เรียน ไมถึงรอยละ 60 จึงควรมีการพัฒนาระดับคุณภาพการศึกษาในสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 คือ ชั้นประถมศึกษาปที่ 2 กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร ชั้น
ประถมศึกษาปที่ 3 กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย และกลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร ชั้น
ประถมศึกษาปที่ 5 กลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร และกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ 
(ภาษาอังกฤษ) และช้ันประถมศึกษาปที่ 6 กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย และกลุมสาระการเรียนรู
ภาษาตางประเทศ (ภาษาอังกฤษ) (กลุมงานวัดผลและประเมินผลการศึกษา กลุมนิเทศ ติดตาม 
และประเมินผลการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1.  2552: 52)  
 จากขอมูลที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยเห็นวา โรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ควรจะมีการพัฒนาระดับคุณภาพการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพในระดับ   
ที่สูงขึ้น เพ่ือใหสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มาตรา 30 ที่กําหนดให
สถานศึกษาพัฒนาระบบกระบวนการเรียนการสอนที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งสงเสริมใหผูสอน
สามารถวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรูที่เหมาะสมกับผูเรียนในแตระดับการศึกษา (สํานักงานเลขาธิการ
คุรุสภา.  2549: 9)  ซึ่งการจะพัฒนาระดับคุณภาพการจัดการศึกษาใหมีคุณภาพสูงขึ้นน้ัน ผูบริหาร
ตองเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองและพรอมที่จะทํางานเปนทีม (Teamwork) และสามารถสราง
ประสิทธิภาพของทีมงาน (Team Building Effectiveness) โดยที่ผูบริหารตองปรับตัวจากหัวหนาที่
คอยสั่งงานเพียงอยางเดียว มาทําหนาที่ชี้แนะ สอนงาน ควบคุม และรวมทํางานกับผูใตบังคับบัญชา 
เพ่ือใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ทีมตองการ (ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน; และ   
คนอ่ืนๆ.  2545: คํานํา) เน่ืองจากวาการทํางานเปนทีมเปนการทํางานรวมกันของทุกคนที่มี
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ความสัมพันธกันคอนขางใกลชิด สามารถนําความรู ความสามารถ ทักษะและประสบการณ         
มาชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน เกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพอันจะทําให
ระดับคุณภาพการศึกษาสูงขึ้น สอดคลองกับเสนาะ  ติเยาว (2544: 245) ที่กลาวไววา การทํางาน
เปนกลุมหรือเปนทีมจะกอใหเกิดผลงานมากกวาตางคนตางทําหรือเกิดพลังรวม เพราะมีความ
สอดคลองและความตอเนื่องในการทํางาน ขณะเดียวกันผูทํางานก็ใชแรงงานอยางมีประสิทธิภาพ
ดวย 
 การทํางานเปนทีมเปนการรวมกันทํางานของบุคลากรในโรงเรียน มีความสําคัญตอการ
พัฒนาคุณภาพการศึกษา ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากร        
ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งจะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ตอผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ในการนําผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนาการทํางาน
เปนทีมภายในสถานศึกษา เพ่ือใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพและพัฒนาคุณภาพการจัด
การศึกษาใหมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1  
  

ความมุงหมายของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต     
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการวิจัยในครั้งน้ีทําใหทราบขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากร 
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับ
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1 นําไปปรับปรุง พัฒนาตนเองและใชประกอบการวางแผนพัฒนาบุคลากรในการทํางานเปนทีม
เพ่ือใหการทํางานเกิดประสิทธิผลสูงสุด และพัฒนาคุณภาพการจัดการศึกษาของสถานศึกษาใหมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้นตอไป 
 

ขอบเขตของการศึกษาวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เปนการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 รวม 8 ดาน คือ การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
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ดําเนินงาน สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย การสนับสนุนและ
ไววางใจกัน ความสัมพันธภายในทีมงาน และการพัฒนาบุคลากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากร ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ในโรงเรียนระดับประถมศึกษาสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2551 จํานวน 16 โรงเรียน 
จํานวนทั้งสิ้น 628 คน จําแนกตามขนาดโรงเรียน เปนผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในโรงเรียน
ขนาดกลาง 5 โรงเรียน จํานวน 87 คน โรงเรียนขนาดใหญ 9 โรงเรียน จํานวน 394 คน และ
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 2 โรงเรียน จํานวน 147 คน 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย  
 กลุมตัวอยาง ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน จํานวนทั้งสิ้น 208 คน ในโรงเรียน
ระดับประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2551 
จํานวน 6 โรงเรียน โดยใชเกณฑรอยละ 30 และการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 ตัวแปรที่ศึกษา 
  1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก   
   1.1  ขนาดของโรงเรียน จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก 
    1.1.1  ขนาดกลาง     
    1.2.2  ขนาดใหญ 
    1.3.3  ขนาดใหญพิเศษ 
   1.2  อายุของโรงเรียน จําแนกเปน 2 กลุม  ไดแก 
    1.2.1  ไมเกิน 60 ป 
    1.2.2  มากกวา 60 ป 
  2.  ตัวแปรตาม คือ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 8 ดาน ไดแก 
    2.1  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
    2.2  ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
    2.3  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน  
    2.4  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
    2.5  ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
    2.6  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 
    2.7  ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 
    2.8  ดานการพัฒนาบุคลากร 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
  เพ่ือใหเขาใจความหมายของคําหรือขอความที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดให
ความหมายที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
  1.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน  หมายถึง  การปฏิบัติงานรวมกัน
ของผูบริหารสถานศึกษาและครูผู สอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ใน 8 ดาน ดังนี้ 
    1.1  การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงครวมกันในการทํางานเปนทีมตองชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย สมาชิกมีความเขาใจตรงกันเพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
    1.2  ข้ันตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม หมายถึง มีการรวมกัน
จัดระบบขอมูล วางแผนกําหนดวิธีการหรือกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยอาศัยขอมูลที่
เปนขอเท็จจริงซึ่งกระบวนการขั้นตอนการทํางานตองมีการยืดหยุนเปลี่ยนแปลงตามเวลาและ
สถานการณตางๆ และมีการทบทวนประเมินผลการทํางานตามหลักเกณฑที่สมาชิกรวมกันกําหนด 
    1.3  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน หมายถึง  สมาชิกในทีม     
มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย รวมกันแกไขปญหาและแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจในการ
ดําเนินงานโดยอาศัยขอมูลที่ถูกตองสมบูรณ เพ่ือใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ที่วางไวรวมกัน 
    1.4  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา  หมายถึง สมาชิกในทีมทุก
คนมีสวนรวมในการทํางานรวมกันและมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหเปนผูนําทีมไดตามความรู
ความสามารถและตามสถานการณที่เหมาะสม 
    1.5  การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย หมายถึง สมาชิกมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน สื่อสารถึงกันอยางทั่วถึงมีการประสานงานกันระหวางหนวยงาน โดย
ขอมูลที่สงตองมีความถูกตอง ชัดเจนเหมาะสม ครบถวนสมบูรณและสมาชิกทุกคนตองเขาใจตรงกัน 
    1.6  การสนับสนุนและไววางใจกัน หมายถึง สมาชิกรวมมือกันทํางานโดย
ใหความชวยเหลือสนับสนุน นับถือในความสามารถและไววางใจซึ่งกันและกันเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จ 
    1.7  ความสัมพันธภายในทีมงาน หมายถึง สมาชิกมีความสามัคคีและ
ผูกพันกันในทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการ
ทํางานเปนทีมและรวมกันแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคในการทํางานเพื่อใหการทํางานรวมกันบรรลุ 
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ทีมงานไดวางไว 
    1.8  การพัฒนาบุคลากร หมายถึง  การสงเสริมใหสมาชิกในทีมงานมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพของตนเองอยางสม่ําเสมอ สมาชิกสามารถใชเทคโนโลยี 
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และสื่อตางๆ มาใชในการแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง และผูนําทีมสามารถถายทอดความรู
ใหมๆ ใหกับสมาชิกไดอยางทั่วถึง 
  2.  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 หมายถึง  หนวยงานที่มี
หนาที่บริหารจัดการ กํากับดูแลสถานศึกษาที่จัดการศึกษาขั้นพื้นฐานของรัฐในสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
  3.  โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
หมายถึง โรงเรียนของรัฐที่จัดการเรียนการสอนในระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
  4.  บุคลากร หมายถึง ผูบริหารสถานศึกษา ที่ทําหนาที่บริหารสถานศึกษา ไดแก
ผูอํานวยการสถานศึกษา รองผูอํานวยการสถานศึกษา และครูผูสอนซึ่งเปนขาราชการครู และ
พนักงานราชการตําแหนงครูผูสอนที่ทําหนาที่ปฏิบัติการสอน ในโรงเรียนของรัฐที่จัดการเรียนการ
สอนในระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
  5.  ขนาดของโรงเรียน หมายถึง  ขนาดโรงเรียนซึ่งแบงตามจํานวนนักเรียนที่มีอยู 
ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 (สํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1.  2551: 2) จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก 
   5.1  ขนาดกลาง มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 121 – 600 คน 
   5.2  ขนาดใหญ  มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 601 -1,500 คน 
   5.3  ขนาดใหญพิเศษ  มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,501 คนขึ้นไป 
  6.  อายุของโรงเรียน  หมายถึง ชวงเวลานับตั้งแตเร่ิมกอตั้งหรือมีมาจนถึงปจจุบัน 
จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 
   6.1  ไมเกิน 60 ป 
   6.2  มากกวา 60 ป 
  

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
   การศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยมุงศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จาก     
นักการศึกษาหลายทานที่ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ และไดนํามากําหนด  
กรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้ 
 1.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน   ซึ่งเปนตัวแปรตามของการวิจัยน้ี
ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดของวูดคอค (Woodcock.  1989: 75-116) ที่กลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพไว 11 ดาน คือ 1. บทบาทตางๆ ที่สมดุล 2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย 3. การเปดเผยและเผชิญหนา  4. การสนับสนุนและไววางใจกัน 5. ความรวมมือและ
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ความขัดแยง 6. กระบวนการทํางานที่ถูกตอง 7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 8. การตรวจสอบทบทวนการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ 9. การพัฒนาตนเอง 10. สัมพันธที่ดีระหวางกลุม 11. การติดตอสื่อสารที่ดี     
 ไดเออร (Dyer.  1995: 15-16)   ไดกลาวถึงทีมที่มีประสิทธิภาพไวดังนี้ 1. มีเปาหมายและ
ประโยชนที่ชัดเจน 2. สมาชิกทุกคนเขาใจในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติงาน 3. มีความเชื่อถือ
วางใจกัน 4. มีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจ ของคนอื่น 6. ทุกคน  
มีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 7. ผูนําทีมใหการสนับสนุนผูอ่ืน 8. ยอมรับและจัดการความ
ขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด  9. มีโครงสรางและกระบวนการของทีมม่ันคงและสอดคลองกับงาน
เปาหมายและสมาชิกทีม  
 จอหนสันและจอหนสัน (Johnson; & Johnson. 2000: 13-15) กลาวถึงทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพไวดังนี้ 1. เปาหมายของสมาชิกกับทีมงานเขากันได 2. มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง       
3. สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 4. มีการกระจายอํานาจใหกับสมาชิก 5. สงเสริมการ
ตัดสินใจโดยกลุม 6. ยอมรับความขัดแยง 7. สนับสนุนเชื่อใจกัน 8. สมาชิกในทีมมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจ  9. สมาชิกในทีมทุกคนสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธที่ดี   
 โฉมยง  โตะทอง (2540: 31-32) ไดกลาวไววา ทีมงานที่ประสบความสําเร็จยอมตองมี
ปจจัยหลายประการเปนสวนประกอบ ดังน้ี 1. จุดมุงหมายชัดเจน 2. มีทักษะในงานที่ทํา 3. มีความ
เชื่อถือกัน 4. มีพันธสัญญา 5. มีการสื่อสารทั่วถึง 6. มีทักษะในการสรางขอตกลง 7. มีการสนับสนุน
ทั้งภายในและภายนอก  
 ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาวไววา ลักษณะขององคกรหรือทีมงาน   
ที่มีประสิทธิภาพสูง มีดังน้ี 1. ภารกิจชัดเจน 2. เปาหมายกระจางวัดได 3. บุคลากรมีทักษะ ความ
ชํานาญ 4. บทบาทและความรับผิดชอบที่ชัดเจนในทีม 5. ความเปนผูนําที่ระบุอยางชัดเจน           
6. การสื่อสารแบบเปดมีความชัดเจนกระจาง 7. โครงสรางการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 8. ระบบ
และกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ 9. มีสิ่งตอบแทนควบคูไปกับความสําเร็จ 10. บรรยากาศโดยรวม
ชวยกระตุนใหคนทุมเทความพยายามสูงสุด   
 พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 202-209) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
วามีองคประกอบสําคัญ ดังตอไปน้ี 1. มีวัตถุประสงคของการทํางานที่ชัดเจน 2. การเปดเผยและการ
เผชิญหนา 3. การชวยเหลือสนับสนุนและความไววางใจ 4. ความรวมมือและความขัดแยง 5.วิธีการ
ที่เชื่อถือได 6. การตรวจสอบติดตามผลงานเปนประจํา 7. การพัฒนาบุคลากร 8. ความสัมพันธกับ
กลุมทีมงานเปนไปดวยดี 9. การสื่อสารที่ดี  
 ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 34-36) ไดกลาวไววา หลักการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ     
มีปจจัยสนับสนุน  ดังตอไปนี้  1.  ลักษณะภาวะความเปนผูนํ าที่ เหมาะสม  2. เปาหมาย                 
3. ความสามัคคี 4. มนุษยสัมพันธที่ดี 5. ความคิดสรางสรรค 6. การจูงใจ 7. การพัฒนาทักษะและ
เพ่ิมความรู   
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 วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31-32)  ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ไวดังน้ี 1. เปาหมาย 2. การแสดงออก 3. ความเปนผูนํา 4. ความคิดเห็นที่สอดคลองกัน             
5. ความไววางใจ 6. ความยืดหยุน หรือการผอนปรน 
 สมคิด  บางโม (2550: 248) ไดประมวลลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี้      
1. จํานวนสมาชิกในทีมงานไมมากนัก 2. เปาหมายของทีมงานชัดเจน 3. สมาชิกทุกคนหวงใย    
ตอความสําเร็จของทีมงาน 4. สมาชิกทุกคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ 5. มีผูนําทีมหรือ
หัวหนาทีมที่ดี 6. ผลประโยชนของสมาชิกชัดเจน 7. สมาชิกมีความไววางใจซึ่งกันและกัน           
8. การพัฒนาทีมงาน 
 วิเชียร วิทยอุดม (2550: 224-225) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพไวดังน้ี 
1. ความชัดเจนของเปาหมาย 2. ทักษะที่เกี่ยวของ 3. ความเชื่อถือระหวางกัน 4. ความผูกพัน       
5. การสื่อสารที่ดี 6. ทักษะในการเจรจา 7. ผูนําที่เหมาะสม 8. การสนับสนุนจากภายในและ
ภายนอก  
 จากลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่นักการศึกษาหลายทานไดใหแนวคิดไวดังกลาว
ขางตน ผูวิจัยไดวิเคราะหสังเคราะหแลวเห็นวานักการศึกษาไดใหแนวคิดที่สอดคลองกันหลาย
ประเด็น ซึ่งผูวิจัยคาดวาจะสามารถทําใหการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เกิดประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูการพัฒนาคุณการจัด
การศึกษาและคุณภาพผูเรียนของสถานศึกษามากยิ่งขึ้น ซึ่งจากการวิเคราะหและสังเคราะหไดการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 8 ดาน ดังนี้ 
  1.  การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  
  2.  ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  
  3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน   
  4.  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา  
  5.  การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  
  6.  การสนับสนุนและไววางใจกัน 
  7.  ความสัมพันธภายในทีมงาน 
  8.  การพัฒนาบุคลากร  
 2.   ลักษณะของโรงเรียน  ซึ่งเปนตัวแปรอิสระของการวิจัยน้ี ผูวิจัยไดเลือกขนาดของ
โรงเรียน โดยอาศัยผลการวิจัยของ ธนพัฒน  สิงหคาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาการ
ทํางานเปนทีมในโรงเรียน ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
จันทบุรี เขต 1 พบวา เม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมในโรงเรียน จําแนกตามขนาด
โรงเรียน โดยรวมแตกตางกัน  พรชัย  คํารพ (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขต
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พ้ืนที่การศึกษาตราด พบวา ความคิดเห็นลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตาม
ขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกัน 
 สวนอายุของโรงเรียน ผูวิจัยไดอาศัยผลการวิจัยของพรชัย  คํารพ (2547: บทคัดยอ)       
ไดศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา ความคิดเห็นลักษณะการทํางานเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกัน บุญปอง  สิงหคู (2549: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 2 
พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนา
ทีมงานในโรงเรียนโดยรวมแตกตางกัน และประเสริฐ  จรรยาสุภาพ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการ
พัฒนารูปแบบการกําหนดขนาดโรงเรียนที่เหมาะสมเชิงเศรษฐกิจของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 
ระยะเวลาเปดดําเนินการของโรงเรียน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับตนทุนดําเนินการของ
โรงเรียน 
 ดังนั้น ผูวิจัยจึงเลือกขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียนมาเปนตัวแปรลักษณะของ
โรงเรียนเพ่ือจะศึกษาวาขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียนจะมีผลตอการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 อยูในระดับใด ดังนี้ 
  2.1  ขนาดของโรงเรียน จําแนกเปน 3 ขนาด ไดแก 
   2.1.1  ขนาดกลาง 
   2.1.2  ขนาดใหญ 
   2.1.3  ขนาดใหญพิเศษ 
  2.2  อายุของโรงเรียน จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 
   2.2.1  ไมเกิน 60 ป 
   2.2.2  มากกวา 60 ป 
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  จากแนวคิดและเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดเขียนเปนแผนภาพประกอบกรอบแนวคิด
ในการวิจัย ดังภาพประกอบ 1 
 
 
          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  บุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1        
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดของโรงเรียนตางกัน มีการทํางานเปนทีมแตกตางกัน   
 2.  บุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1        
ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีอายุของโรงเรียนตางกัน มีการทํางานเปนทีมแตกตางกัน  
 
 
 

ตัวแปรอิสระ 

ตัวแปรตาม 

1. ขนาดของโรงเรียน  
  1.1  ขนาดกลาง  

1.2  ขนาดใหญ 
1.3  ขนาดใหญพิเศษ 

2. อายุของโรงเรียน 

2.1  ไมเกิน 60 ป  
2.2  มากกวา 60 ป  

การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 

    1. ดานการกําหนดวัตถปุระสงคที่ชัดเจน 

           และสอดคลองกับเปาหมาย 
    2. ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 

    3. ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ   
        ดําเนินงาน 

    4. ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา    
    5. ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 

    6. ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 

    7. ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 

    8. ดานการพัฒนาบุคลากร 

ลักษณะของโรงเรียน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากวรรณกรรม เอกสาร  
บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี 
  1.  บริบทสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
  2.  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
  3.  การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
  4.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
   4.1  การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
   4.2  ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
   4.3  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 
   4.4  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
   4.5  การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
   4.6  การสนับสนุนและไววางใจกัน 
   4.7  ความสัมพันธภายในทีมงาน 
   4.8  การพัฒนาบุคลากร   
  5.  ลักษณะของโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 
   5.1  ขนาดของโรงเรียน 
   5.2  อายุของโรงเรียน 
  6.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
   6.1  งานวิจัยในประเทศ 
   6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 12 

 1.  บริบทสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 ลักษณะทางภูมิศาสตร 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 มีพ้ืนที่ตามเขตปกครองแยกเปน 17 
เขตการปกครองไดแก 1) เขตราชเทวี 2) เขตพญาไท 3) เขตบางซื่อ 4) เขตดุสิต 5) เขต      
สัมพันธวงศ  6) เขตปทุมวัน 7) เขตพระนคร 8) เขตปอมปราบศัตรูพาย 9) เขตบางนา 10) เขต
คลองเตย 11) เขตบางคอแหลม 12) เขตยานนาวา 13) เขตพระโขนง 14) เขตวัฒนา 15) เขต    
บางรัก 16) เขตสาทร 17) เขตดินแดง  
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 เปนหนวยงานระดับกอง สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปจจุบันมีสถานที่ตั้งอยูอาคาร 4 พญาไท  ถนน       
ศรีอยุธยา แขวงทุงพญาไท เขตราชเทวี (อาคารหลังที่ 1) และ อาคารหอประชุมพญาไท ซอย 5 
ถนนศรีอยุธยา แขวงทุงพญาไท เขตราชเทวี (อาคารหลังที่ 2) แบงการบริหารงานออกเปน 6 กลุม 
8 ฝาย 1 หนวย ดังนี้ (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1, 2551: 1-2) 
 1.  กลุมอํานวยการ  มีบุคลากร 25 คน 
  -  ฝายบริหารทั่วไป -  ฝายบริหารการเงินและสินทรัพย 
 2.  กลุมบริหารงานบุคคล มีบุคลากร 16 คน 
  -  ฝายบริหารงานบุคคล -  ฝายวินัยและนิติการ 
 3.  กลุมนโยบายและแผน มีบุคลากร 6 คน 
  -  ฝายนโยบายและแผน -  ฝายสารสนเทศเพื่อการบริหารและการสื่อสาร 
 4.  กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา มีบุคลากร 5 คน 
 5.  กลุมสงเสริมการศึกษาเอกชน มีบุคลากร 2 คน 
 6.  กลุมนิเทศ ติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา      มีบุคลากร 65 คน 
  -  ฝายนิเทศติดตาม และประเมินผลการจัดการศึกษา  
  -  ฝายนิเทศติดตามประเมินผลระบบคุณภาพการศึกษา 
 7.  หนวยตรวจสอบภายใน มีบุคลากร 2 คน 
 และมีผูบริหารภายในสํานักงาน จํานวน 11 คน 
  -  ผูอํานวยการ 1 คน -  รองผูอํานวยการ 10 คน 
 มีโรงเรียนในสังกัด 58 โรงเรียน แบงเปน 
  1)  ระดับประถมศึกษา  18  โรงเรียน 
  2)  ระดับมัธยมศึกษา   40  โรงเรียน 
 เปดสอนในระดับชั้น 
  -  อนุบาล 3 ขวบ – ประถมศึกษาปที่ 6 จํานวน   8  โรงเรียน 
  -  อนุบาล 3 ขวบ – มัธยมศึกษาปที่ 3 จํานวน   1  โรงเรียน 
  -  อนุบาล 1 – ประถมศึกษาปที่ 6  จํานวน   8  โรงเรียน 
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  -  ประถมศึกษาปที่ 1 – มัธยมศึกษาปที่ 2 จํานวน   1  โรงเรียน 
  -  อนุบาล 1 – มัธยมศึกษาปที่ 6  จํานวน   1  โรงเรียน 
  -  มัธยมศึกษาปที่ 1 – มัธยมศึกษาปที่ 6 จํานวน  38  โรงเรียน 
  -  มัธยมศึกษาปที่ 4 – มัธยมศึกษาปที่ 6 จํานวน    1  โรงเรียน 
 มีขนาดโรงเรียนจําแนกตามจํานวนนักเรียน ดังนี้ 
  -  ขนาดเล็ก  (1 – 120 คน) จํานวน  -  โรงเรียน 
  -  ขนาดกลาง  (121 – 600 คน) จํานวน  6  โรงเรียน 
  -  ขนาดใหญ  (601 – 1,500 คน) จํานวน  20 โรงเรียน 
  -  ขนาดใหญพิเศษ  (1,501 คนขึ้นไป) จํานวน  32 โรงเรียน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 (2551: ออนไลน)  ไดกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจและเปาประสงค ไวดังนี้  
 วิสัยทัศน 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จะเปนองคกรชั้นแนวหนาของ
ประเทศในการบริหารจัดการ และสงเสริมการศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพื่อพัฒนาคุณธรรมนําความรู      
เพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขัน และการพัฒนาที่ยั่งยืนตามปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 พันธกิจ 
 1.  กํากับ ดูแล ประสาน สงเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 2.  พัฒนาระบบบริหารจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
 3.  สงเสริมการจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหไดมาตรฐานมีพลังในการพัฒนาคุณธรรม    
เพ่ิมศักยภาพการแขงขัน และการพัฒนาที่ยั่งยืนของประเทศ ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 
 เปาประสงค 
 1.  ประชาชนในเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน  
ทั่วถึง เทาเทียมและตอเน่ือง 
 2.  ผูสําเร็จการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีความรู ทักษะ คุณธรรม เปนพลเมืองดี มีคุณภาพและ
รวมพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฐานความรู 
 3.  ผูสําเร็จการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีศักยภาพการแขงขันและการพัฒนาคุณธรรมที่ยั่งยืน
ตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง 

  
2.  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 2.1  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเปนทีม 
 อุทัย  บุญประเสริฐ (2531: 33-35) ไดใหแนวคิดวา ในดานการบริหารน้ัน ไดมีผูรูให
แนวคิดที่สําคัญๆ เกี่ยวกับการบริหารไวในหลายรูปแบบดวยกัน ที่เปนแบบด้ังเดิมมักจะเริ่มตั้งแต 
ใหคําอธิบายวา การบริหารคืออะไร มีองคประกอบใดบางที่สําคัญๆ มีลักษณะเฉพาะและเทคนิคใด 
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ที่นิยมใชในสวนตางๆ อยางไร สวนในยุคใหมๆ มักจะเนนเรื่องความสําเร็จในงานและความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของผูรวมงาน หรือผูที่เกี่ยวของกับงาน และมักจะพิจารณาถึงพฤติกรรมที่สัมพันธ
กับการทํางาน และพฤติกรรมของบุคคลที่เกี่ยวของกันในแบบตางๆ แตโดยทั่วไปแลวยังคงถือวา 
การบริหาร คือการจัดการทรัพยากรและปจจัยแวดลอมเพ่ือใหการบริหารงานนั้นๆ บรรลุ
วัตถุประสงคและเปาหมายที่ตองการอยางมีประสิทธิภาพ การดําเนินการใหเปนผลดังกลาว         
จึงเกี่ยวของกับเรื่องทรัพยากรและการจัดการ เกี่ยวของกับเร่ืองวัตถุประสงคและเปาหมายในการ
ทํางาน และเรื่องประสิทธิภาพการทํางานเปนสําคัญ ในการบริหารงานนั้น หากพิจารณาในอีกแนว
หน่ึง ซึ่งคิดวานาจะชวยใหเห็นภาพรวมไดงายยิ่งขึ้นในระดับปฏิบัติการ อาจแบงองคประกอบออก
ไดเปนสองสวนที่สําคัญคือ ระบบการทํางาน กับเรื่อง คน โดยปกติแลวการบริหารใดๆ ก็ตาม ทั้ง
สองสวนนี้ คือ งาน กับคน จะตองดําเนินงานควบคูผสมผสานกันอยูตลอดเวลา เปนความรับผิดชอบ
ของฝายบริหาร ที่จะตองจัดการจะตองดําเนินงานใหทั้งสองดานผสมผสานกันเปนอยางดี งานจึงจะ
บรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายของการทํางาน มีความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งเปนการเนน
แนวการบริหารงานแนวใหมคือ ไดทั้งผลงานและไดความรูสึกพึงพอใจในหมูผูรวมงาน 
 การจัดการเกี่ยวกับระบบและกลไกในการทํางาน ซึ่งหมายถึงสวนที่วาดวยระบบงาน 
(Work system หรือ Work process)  นั้น ในทัศนะของการบริหารสมัยใหม เชื่อวาเปนเรื่องที่ไมยาก
มากนัก ถาตองการการแกไขปรับปรุง หากระบบและกลไกขาดประสิทธิภาพ มีหนทางในการแกไข
ไดงายกวา หากระบบลาสมัยก็อาจวางระบบใหม จัดระบบใหม หรือเชิญผูรูเขามาชวยหาวิธีการ
แกไขปรับปรุงไดงายกวา ในบางกรณียังอาจซื้อหาระบบใหมๆ (New system and methods)         
เขามาแทนที่ได หากสถานการณอํานวย 
 แตทางดานคน หรือทางดาน Human system นั้น ผูบริหารที่มีประสบการณเปนจํานวน
มากคงจะยืนยันไดวา เปนเรื่องที่ไมงายนัก แบบแผนบางอยางที่ไมเปนระบบและวิธีดําเนินการ
ทางดาน คน ที่เรียกกันวา Human System หรือ Human Process ซึ่งเคยใชอยางไดผลในที่หน่ึง 
อาจจะใชกับที่อ่ืนไมไดผล เนื่องจากตางกลุม ตางบุคคล และตางสถานการณ ทั้งๆ ที่เปนงานชนิด
เดียวกัน 
 ปจจุบันนักวิชาการทางดานการบริหารและพฤติกรรมศาสตร ไดใหความสนใจในระบบ 
และกระบวนการที่เกี่ยวกับคนในการทํางานในหนวยงานหรือองคการตางๆ เปนอันมาก และไดคิด
เทคนิคเฉพาะตางๆ ออกมาในหลายรูปแบบ  สิ่งหนึ่งซ่ึงไดรับการพิจารณาและเนนอยางเดนชัด    
คือเร่ืองการทํางานแบบเปนทีมงาน (Team Working) หรือการทํางานแบบเปนกลุมงาน เปน
คณะกรรมการหรือคณะทํางาน 
 ทีมงานหรือการทํางานแบบเปนทีม เปนคณะ เปนสิ่งที่ใชกันมานานแลว และใชกันจนเปน
ปกติในหนวยงานทั่วไป แตปจจุบันเปนสิ่งที่กําลังไดรับความสนใจ เปนที่สนใจและมีการเอาใจใส 
นํามาใชปฏิบัติกันอยางแพรหลายมากยิ่งขึ้น ทั้งในองคการของรัฐและเอกชน ความสนใจและใสใจนี้ 
เปนความตองการทางการบริหารอันเปนผลมาจากการศึกษาที่เนนเรื่องคน เร่ืองกลุม เร่ืองธรรมชาติ
ของกลุมและธรรมชาติของคนในกลุม ตลอดจนเรื่องแบบแผนของปฏิสัมพันธ และกระบวนการ
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ดําเนินงานในกลุมคนแบบตางๆ เพ่ือวัตถุประสงคเฉพาะอยาง ซึ่งสามารถนํามาประยุกตใชในการ
ทํางานไดเปนอยางดี 
 หลักสําคัญของการทํางานเปนทีมอยูที่การบริหาร หรือการจัดการโดยใหทุกคนที่เกี่ยวของ
มีสวนรวม (Participation) ยึดหลักการรวมมือกัน (Co-operative) โดยใหมีการทํางานแบบเปนกลุม
หรือเปนทีม (Teamwork) และการสรางทีมงานใหแข็งแกรง (Team Building) โดยเนนใหแตละ
บุคคลเห็นความสําคัญของกระบวนการทํางานรวมแบบเปนทีม เนนกระบวนการกลุม (Group 
Dynamic) ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายอันเดียวกัน และเนนการพัฒนาทักษะพ้ืนฐานในการ
ทํางานรวมกันเปนทีม 

 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงในหนวยงานนั้นตามปกติแลวไมอาจเกิดขึ้นเองโดยธรรมชาติ
ตามปกติในการรวมกลุมของคน แตตองมีการสรางสรรคและพัฒนาอยูเสมอ จึงเปนหนาที่ของ
ผูบริหาร ที่จะตองมีบทบาทสําคัญในการสรางสรรคและสงเสริมใหเกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง 
เปนทีมงานที่แข็งแกรงและเปนทีมงานที่กลไกในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับหลักการของ
กระบวนการกลุมในการทํางาน ดังที่ ชูชัย  สมิทธิไกร (2536 : 27) ไดกลาววา มนุษยเปนสัตวสังคม
ซึ่งจําเปนตองอยูรวมกันเปนกลุมเพ่ือความอยูรอดและมีชีวิตที่ดี การรวมกลุมของมนุษยเกิดขึ้น
ตั้งแตยุคดึกดําบรรพ ซึ่งมีการรวมกันออกหาลาสัตวเพ่ือเปนอาหารเลี้ยงชีวิต ในปจจุบันการรวมมือ
กันทํางานเปนทีมมีรูปแบบนานาชนิด ตั้งแตการแขงขันกีฬาไปจนถึงการทํางานในรูปหนวยงานหรือ
บริษัทตางๆ เพราะฉะนั้นจึงไมอาจจะปฏิเสธไดวา ตราบใดที่โลกใบนี้คงอยู มนุษยจําเปนตองรวมมือ
กันทํางานเปนกลุมเปนทีม 
 2.2  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 ไดมีนักการศึกษาใหทัศนะที่หลากหลายเกี่ยวกับความหมายของการทํางานเปนทีม 
ดังตอไปน้ี 
 วูดคอค (Woodcock.  1989: 8) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่   
แตละบุคคลมารวมกันทํางานเพื่อนําไปสูผลสําเร็จมากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และ
ยังทําใหเกิดความกระตือรืนรน ความพึงพอใจและความสนุกสนานในการทํางานรวมกัน 
 รอบบินส (Robbins.  2001: 258) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ทํางานรวมกันของกลุมบุคคลเพื่อที่จะใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จ  
 ณรงค  ฮอนาม (2535: 40)  ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หรือการทํางานเปนกลุม 
หมายถึง คนตั้งแต 2 คน ขึ้นไปชวยกันทํางานชิ้นหน่ึงอยางมีวิธีการ 
 ปรียา  คงฤทธิศึกษากร (2536: 48)  ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง     
การสรางกลุมบุคคลที่รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบเปนอยางดี โดย
เขาใจวัตถุประสงคขององคการไปในทิศทางเดียวกัน และสมาชิกในกลุมน้ันยอมรับบทบาทของ
ตนเองเพื่อใหสามารถดําเนินงานบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว 
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 จักรพันธุ  วงษบูรณาวาทย (2538 : 5) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีมหรือเปนหมู
คณะ หมายถึง กลุมบุคคลที่รวมมือรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งตามวัตถุประสงค
ที่ตั้งไว โดยผูปฏิบัติงานแตละคนจะตองรับรูและเขาใจในวัตถุประสงค ตลอดจนมีการแบงหนาที่ 
ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน 
 กวี  วงศพุฒ (2540: 38) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม (Team Working) หมายถึง 
ความรวมมือในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย วัตถุประสงคขององคการโดยสมาชิกของทีมมีการ
ประสานสัมพันธกันอยางดี ตั้งแตกําหนดเปาหมาย วิธีการทํางาน การปฏิบัติงานและการประเมินผล 
 ศิณีย  สังขรัศมี (2544 : 33) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม (Team Work) หมายถึง 
กลุมบุคคลเขามารวมกันโดยมีเปาหมายรวมกัน และทุกคนในกลุมมีบทบาทชวยดําเนินงานของกลุม 
มีการติดตอสื่อสารและประสานงานกันเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไวและเพื่อ
ประโยชนของกลุม 
 นาวี  ถนอมรอด (2545: 39) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่กลุม
บุคคลรวมกันปฏิบัติงานตามหนาที่ และความรับผิดชอบโดยมีวัตถุประสงค หรือจุดมุงหมายเดียวกัน 
มีการเคลื่อนไหวที่สอดคลองสัมพันธกันอยางดีที่สุด เพ่ือใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้น บรรลุ
วัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายรวมกันอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 ทิศนา  แขมมณี (2545: 10) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่กลุม
บุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ  
 ธนพัฒน  สิงหคาร (2548: 9) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไป มาทํางานรวมกัน มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน ใหความรวมมือรวมใจ 
ประสานงานติดตอสื่อสารรวมกัน เพ่ือใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้น บรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 วิวรรธน  โตเหมือน (2549: 22)  ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลกลุมหรือคณะหนึ่งมาทํางานรวมกัน โดยมีปฏิสัมพันธกันระหวางกัน ชวยกันทํางานและมี
ขั้นตอนการทํางานที่ประสานสัมพันธ สนับสนุนซ่ึงกันและกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดรวมกัน
อยางมีประสิทธิภาพ โดยที่สมาชิกทุกคนมีความพอใจ มีความสุขในการทํางาน 
 วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 7) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลมารวมกลุมกันเพ่ือรวมมือกันในการกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงดวยดี โดยการรวมมือ
กัน ประสานงานกัน มุงดึงศักยภาพที่มีจากบุคคลแตละคนภายในกลุมออกมาชวยในการดําเนิน
กิจกรรมใหงานบรรลุเปาหมาย 
 สวนธนวัฒน  ภมรพรอนันต (2551: 19)  ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง 
การทํางานรวมกันของกลุมบุคคลดวยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือกันและกันของ
สมาชิกในกลุม เพ่ือสามารถใหการปฏิบัติงานที่ทํารวมกันบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 จากความหมายของการทํางานเปนทีมที่นักการศึกษาไดกลาวไว สรุปไดวา การทํางาน
เปนทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป มารวมกันทํางานอยางมีหลักการ มีการ
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ติดตอสื่อสารระหวางกัน มีความเขาใจกัน สนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีการแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบกันชัดเจน สมาชิกเขาใจวัตถุประสงคในการทํางานตรงกัน สมาชิกมีความสุขในการ
ทํางาน เพ่ือใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 
 2.3  วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
 พรรณราย  ทรัพยะประภา (2540: 4)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสรางทีมงานไววา 
การสรางทีมงาน มีวัตถุประสงคพ้ืนฐานในการปรับปรุงความสามารถในการแกปญหาระหวาง
สมาชิกของกลุม ดวยการทํางานรวมกันตามที่ไดตั้งเปาหมายไว สวนวัตถุประสงคยอยๆ นั้น 
ประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี 
 1.  ความเขาใจดีขึ้นของสมาชิกแตละคนตอบทบาทของตนเอง ในการทํางานเปนกลุม 
 2.  ความเขาใจดีขึ้นเกี่ยวกับ “ธรรมนูญ” หรือกฎขอบังคับของกลุมน้ันคือ วัตถุประสงค
และบทบาทในการทํางานทั้งหมดในองคการ 
 3.  เพ่ิมพูนการสื่อสารในระหวางสมาชิกของกลุมเกี่ยวกับเรื่องราวตางๆ ที่จะมีผลกระทบ
ตอประสิทธิภาพของกลุม 
 4.  ความสนับสนุนซึ่งกันและกันเพิ่มขึ้นในระหวางสมาชิกของกลุม 
 5.  ความเขาใจอยางกระจางแจงเกี่ยวกับกระบวนการกลุม เชน พฤติกรรมและ
ความสัมพันธของกลุมที่มีการทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6.  วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปญหา  ที่มีสวนเก่ียวของกับกลุมทั้ง
ระดับที่เกี่ยวกับการทํางานโดยตรง และระดับที่เกี่ยวกับความสัมพันธซึ่งกันและกันในระหวางบุคคล 
 7.  ความสามารถที่จะบริหารความขัดแยงไปในทางสรางสรรคมากกวาทางทําลาย 
 8.  การรวมมือรวมใจกันมากขึ้นระหวางสมาชิกของกลุม    และการลดการแขงขันใน
ระหวางกันและกันลง ซึ่งเปนสิ่งที่มีคุณคาอยางมากตอบุคคล ตอกลุมและตอองคการ 
 9.  การเพิ่มพูนความสามารถของกลุมที่จะทํางานรวมกับกลุมอ่ืนๆ ในองคการ 
 10.  ความรูสึกของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันในระหวางสมาชิกของกลุม 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2541: 140)  ไดกลาวถึงจุดเนนของการสรางทีมงาน คือ การ
ทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญ ดังนี้ 
 1.  เพ่ือสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
 2.  เพ่ือแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึ้น เม่ือมีการเปดเผย
และจริงใจตอกัน เม่ือมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
 3.  เพ่ือเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
และผลิตผล เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 4.  เพ่ือใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
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 5.  เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผู อ่ืนอยางตั้งใจ     
และใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
 6.  เพ่ือพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
 7.  เพ่ือชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เน่ืองจากสมาชิกไดเรียนรูทักษะสัมพันธ
ระหวางบุคคลเพิ่มขึ้นจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกนัมากขึ้น 
 8.  เพ่ือสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
 9.  เพ่ือเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 10.  เพ่ือปรับปรุงการทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
 ดวงตา  ฤกษมวง (2547: 25) ไดสรุปวา วัตถุประสงคหลักของการสรางทีมงานเพื่อ
สงเสริมความสัมพันธในการทํางานใหเกิดขึ้น โดยใชพลังกลุมทําใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จในเปาหมายการทํางาน โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจรวมกันในงานที่ปฏิบัติและมี
ความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงานรวมทั้งเปนการพัฒนาตนเองและทีมงาน. 
 ในขณะท่ี ไมตรี  งามวงษวาน (2549: 18) ไดกลาววา วัตถุประสงคหลักของการสราง
ทีมงานเพ่ือปรับปรุงความสัมพันธตางๆ ในการทํางานใหดีขึ้น โดยใชพลังงานของกลุม ชวยให
องคกรประสบความสําเร็จในการทํางานโดยสมาชิกในทีมมีความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ และมี
ความพึงพอใจเพื่อรวมงาน 
 จากวัตถุประสงคของการสรางทีมงานดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการสราง
ทีมงาน มีดังนี้ 
 1. เพ่ือสรางความไววางใจซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม 
 2.  เพ่ือใหเกิดการเรียนรู มีปฏิสัมพันธในหมูสมาชิก พ่ึงพาอาศัยกันและกัน 
 3.  เพ่ือใหสมาชิกเขาใจในบทบาทของตนเองและสนับสนุนชวยเหลือกัน 
 4.  เพ่ือสรางความรวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานและแกไขปญหารวมกัน 
 5.  เพ่ือปรับปรุงพัฒนาทักษะในการแกปญหาความขัดแยงระหวางสมาชิกในกลุม 
 6.  เพ่ือเสริมสรางสัมพันธภาพอันดีระหวางสมาชิกในกลุม 
 7.  เพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 8.  เพ่ือสรางขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 2.4  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 ปรียา  คงฤทธิศึกษากร (2536: 48-49) ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีม 
ไดแก 
 1.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนในการทํางาน สอดคลองกับความตองการของกลุม 
 2.  การสื่อขอความที่ชัดเจน ทั่วถึง รวดเร็วและเปนแบบ 2 ทาง 
 3.  หัวหนาทีมดี 
 4.  สมาชิกทุกคนมีสวนรวม 
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 5.  ทํางานอยางมีแผน จริงจัง ตอเน่ือง 
 6.  การตัดสินใจควรเปนไปตามหลักประชาธิปไตย 
 เธียร  ภูภิญโญยิ่ง (2539: 46-47)  กลาวไววา การทํางานโดยทั่วไปขององคกรหรือ
หนวยงานตางๆ ที่มีผูรวมงานตั้งแต 2 คน ขึ้นไปรวมกันทํางานจะมีลักษณะการทํางานที่คลายกับ
การเลนดนตรี แตละคนตางก็มีบทบาทและหนาที่ตางกันเขามารวมกันทํางานดวยการประสาน
ความรู ความคิด และความสามารถจนงานบรรลุตามจุดมุงหมายที่วางไว การทํางานลักษณะนี้ถือวา
เปนการทํางานที่เปนทีม (team work) ซึ่งมีองคประกอบสําคัญ ดังนี้ 
 1.  มีคนหลายคนรวมมือกันทํางาน 
 2.  ทํางานโดยวัตถุประสงครวมกัน 
 3.  มีรูปแบบการทํางานอยางชัดเจนและเปนระบบ 
 4.  มีการประสานสัมพันธระหวางบุคคลอยางตอเน่ือง 
 ในขณะที่ สุนันทา  เลาหนันทน (2541: 138)  ไดกลาวถึงองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของ
ทีมงานไวดังตอไปน้ี 
 1.  ตองประกอบไปดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 
 2.  บุคคลในกลุมตองมีปฏิสัมพันธตอกัน 
 3.  บุคคลในกลุมตองสัมพันธตอกันอยางมีแบบแผน 
 4.  บุคคลในกลุมตองพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน 
 5.  บุคคลในกลุมถือวาตนเองเปนสมาชิกของทีมงาน 
 6.  บุคคลในกลุมมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน 
 7.  บุคคลในกลุมคิดวาการทํางานรวมกันชวยใหงานสําเร็จ 
 8.  บุคคลในกลุมมีความสมัครใจที่จะทํางานรวมกัน 
 9.  บุคคลในกลุมมีความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
 10.  บุคคลในกลุมพรอมที่จะเผชิญปญหารวมกัน 
 จากองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของทีมงานดังกลาว เขียนเปนแผนภาพประกอบพื้นฐาน
ที่สําคัญของทีมงาน ดังภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 องคประกอบพื้นฐานที่สาํคัญของทีมงาน 
ที่มา : สุนันทา  เลาหนันทน. (2541). การพัฒนาองคการ. หนา 139 

 
 ทํานองเดียวกัน ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 33) ไดกลาวถึงองคประกอบการทํางานเปนทีมวา
มีหลายประการ ไดแก เปาหมาย บทบาทและกระบวนการทํางาน รายละเอียดโดยสังเขป มีดังนี้ 
 เปาหมายทีม : มีความสําคัญในการทํางานรวมกัน จะตองใหสมาชิกในทีมงานทุกคนรูและ
เขาใจวัตถุประสงคเปาหมายของทีมอยางชัดเจนและถูกตอง เพ่ือใหสมาชิกทุกคนรูสึกวามีภาระ
ผูกพันที่จะตองปฏิบัติหรือดําเนินการใหเปนไปตามเปาหมายอยางจริงจัง เปาหมายทีมงานตอง
ชัดเจนและเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีม เพ่ือใหสมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน ลดความ
ขัดแยง เพ่ิมความคิดริเร่ิมสรางสรรคลดการควบคุมการลงโทษ ชวยใหสมาชิกใชเวลาและพลังงาน
อยางเปนประโยชน 
 บทบาท : ใครทําอะไรในทีมงาน จะตองมีการกําหนดบทบาทของสมาชิกในทีมใหมี   
ความชัดเจน วาใครทําหนาที่อะไรและมีความรับผิดชอบเพียงใด เพ่ือที่จะปฏิบัติภารกิจน้ันใหสําเร็จ 
บางครั้งอาจกําหนดใหสมาชิกในทีมตองแสดงบทบาทหนาที่ของตนอยางเหมาะสม โดยมีทั้งบทบาท
ที่มุงสนองความตองการเฉพาะของตนและบทบาทตามตําแหนง 

องคประกอบ

พื้นฐานที่สําคัญ

ของทีมงาน 

ผลผลิต 
มีคุณภาพสูง 

มีวัตถุประสงค

เดียวกัน 

ทํางานใหสําเร็จ

ไดโดยกลุม 

สมัครใจจะ

ทํางานดวยกัน 

พึ่งพากันใน

การทํางาน 

พรอมเผชิญ

ปญหารวมกัน 

ตระหนักวาตน

เปนสมาชิก

ของทีม 

มีปฏิสัมพันธ

ตอกัน 

ประกอบดวย

บุคคลตั้งแตสอง

คนขึ้นไป 

ความสัมพันธ

ที่เปนแบบแผน
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 กระบวนการทํางาน : สมาชิกในทีมงานทํางานกันอยางไร ผูนําตองมีวิธีการทํางานที่ดี   
ในกลุม เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพ ใชภาวะผูนําที่เหมาะสมเพื่อการตัดสินใจ
ที่ถูกตอง และกระบวนการทํางานอื่นๆ ของทีม อยางไรก็ดี การกําหนดวิธีการทํางานตองงายตอการ
ปฏิบัติสามารถปรับตามสภาวการณไดงาย โดยคํานึงถึงการประหยัดทรัพยากรและสามารถใช
ทรัพยากรที่มีอยูหรือสามารถแสวงหาทรัพยากรมาใชปฏิบัติได 
 ความสัมพันธระหวางสมาชิกในทีมงาน ผูนําตองทําใหสมาชิกในทีมงานมีความศรัทธา  
ตอกัน มีความจริงใจและมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามัคคีรักใครและเต็มใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 สวนวราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 11) กลาวไววา การที่จะสรางทีมงานใหเกิดประโยชน
ในการทํางานรวมกันไดอยางแทจริงมีองคประกอบพื้นฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีม ดังนี้ 
 1.  การมีปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคคล หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต 2 คนขึ้นไปมีความ
เกี่ยวของกันในการดําเนินกิจกรรมกลุม/ทีม แตละคนควรตระหนักในความสําคัญของกันและกัน 
แสดงออกโดยการยอมรับ การใหเกียรติกัน ปรึกษาหารือ ใหโอกาสในการทํางาน ไมดูถูกดูแคลน
สําหรับกลุมขนาดใหญมักมีปฏิสัมพันธกันเปนเครือขายมากกวาการติดตอกันตัวตอตัว 
 2.  มีจุดมุงหมายและเปาหมายรวมกัน การที่สมาชิกกลุมมีความและเขาใจถึงวัตถุประสงค
ของการทํางาน เพ่ือเปนแนวทางในการทํางานที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน หากจุดประสงคของ
สมาชิกกลุมที่สอดคลองกับองคการมักจะนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานไดงาย 
 3.  การมีโครงสรางของทีม/กลุม หมายถึง การมีกฎ มีระเบียบ แบบแผน ซึ่งเปนแบบแผน
เฉพาะกลุมสมาชิกกลุมจะตองปฏิบัติตามกฎหรือมติของกลุม ซึ่งอาจจะเปนกลุมแบบทางการ 
(Formal Group) หรือกลุมแบบไมเปนทางการ (Informal Group) ก็ได สมาชิกทุกคนของกลุม
จะตองยอมรับและปฏิบัติตามเปนอยางดี สมาชิกกลุมยอยอาจจะมีกฎเกณฑแบบไมเปนทางการ      
มีความสนิทสนมกันอยางใกลชิดระหวางสมาชิกดวยกัน 
 4.  สมาชิกมีบทบาทและมีความรูสึกรวมกัน การรักษาบทบาทที่ม่ันคงในแตละทีม/กลุม  
จะมีความแตกตางกันตามลักษณะของกลุม รวมทั้งความรูความสามารถของสมาชิก โดยมีการ
จัดแบงบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู ความสามารถ และความถนัด
ของสมาชิก   
 นอกจากนี้ บุญปอง  สิงหคู (2549: 21) ยังไดกลาวไววา องคประกอบของทีมเกิดจากการ
ที่บุคคลรวมกันทํางานมีจุดมุงหมายเดียวกัน การทํางานเกิดจากการวางแผนรวมกันอยางตอเน่ือง
กลายอมรับกับเหตุการณตางๆ และทํางานดวยความสุข 

 ดังน้ัน จากองคประกอบของการทํางานเปนทีมดังกลาว สรุปไดวา องคประกอบของการ
ทํางานเปนทีม ควรมีดังนี้ 
 1.  ประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป 

 2.  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและมีเปาหมายเดียวกัน 

 3.  สมาชิกมีสวนรวมทํางานและประสานสัมพันธกันอยางมีแบบแผน 

 4.  มีหัวหนาทีมงานที่ดี 
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 5.  สมาชิกพึ่งพาอาศัยกันในการปฏิบัติงานและแกไขปญหารวมกัน 

 6.  มีการสื่อสารขอมูลระหวางสมาชิกที่ชัดเจน 

 7.  มีรูปแบบและแผนการทํางานเปนระบบชัดเจน 

 2.5  ประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีม 
 วูดค็อคและฟรานซิส (Woodcock; & Francis.  1994: 34) ไดจําแนกทีมงานตามภารกิจ
หนาที่ที่รับผิดชอบ เปน 6 ประเภท ไดแก 
 1.  ทีมกลยุทธ (Strategic team) เปนทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธ 
นโยบาย โครงสรางและการจัดสรรทรัพยากรตางๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนาเพื่อ    
ทําหนาที่วางแผนและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 2.  ทีมบริหาร (Management team) เปนทีมที่กลุมผูบริหารรับผิดชอบ 
 3.  ทีมโครงการ (Project team) เปนทีมงานทีมที่ตั้งขึ้นเปนการเฉพาะกิจเพ่ือปฏิบัติงาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด 
 4.  ทีมประสานงาน (Coordination team) เปนทีมงานที่ทําหนาที่ประสานงานของฝาย
ตางๆ       ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากสลับซับซอน 
 5.  ทีมนักคิด (Think – tank team)  เปนทีมงานที่เสนอแนะแนวคิดและสนับสนุนการ
ตัดสินใจในเรื่องตางๆ 
 6. ทีมปฏิบัติการ (Work group)เปนทีมงานที่ปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลักขององคการ 
 เธียร  ภูภิญโญย่ิง (2539: 47)  ไดกลาวถึงรูปแบบของการทํางานเปนทีมตามที่ เคอรท 
ลอวิน (Kurt Lewin) นักจิตวิทยาชาวเยอรมันไดแบงรูปแบบของการทํางานตามลักษณะการปกครอง 
เปน 3 แบบ และไดทําการวิจัยของแตละแบบ มีผลสรุป ดังนี้ 
 1.  แบบเผด็จการ (Autocratic) เปนรูปแบบของการทํางานที่ตองอาศัยผูนําหรือผูบริหาร
เปนหลัก การทํางานสวนใหญเกิดจากการสั่งการหรือผูนําบอกผูรวมงาน มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือกระทําในสิ่งที่อยากทํานอยมาก ทุกคนตองทํางานตามกรอบที่กําหนดเทานั้น บรรยากาศของ
การทํางานคอนขางเฉื่อยชา หรืออึดอัด 
 จากการวิจัยพบวา การสั่งการของผูนําสวนมากจะมีลักษณะที่กาวราว บังคับ ถือความคิด
ของตนเองเปนใหญ สงผลใหผูรวมงานขาดความมั่นใจ ขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรค งานสําเร็จเร็ว
แตคุณภาพของงานไมดีเทาที่ควร 
 2.  แบบประชาธิปไตย (Democratic) เปนรูปแบบของการทํางานที่ทุกคนมีสวนรวมในการ
ทํางานผูรวมงานมีโอกาสแสดงความรูความสามารถไดอยางเต็มที่โดยมีการปรึกษาหารือและยอมรับ
ฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน ผูบริหารจะมีหนาที่สนับสนุนและกระตุนการทํางานใหไปทิศทางที่
ถูกตองและบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 23 

 จากการวิจัย พบวา ความสําเร็จของงานจะชากวาแบบเผด็จการ แตไดงานที่มีคุณภาพ
กวาแบบเผด็จการ ซึ่งมีผลมาจากการที่ทุกคนไดรวมกันแสดงความคิดเห็น และมีบรรยากาศการ
ทํางานที่ดี และผูรวมงานมีความสบายใจ 
 3.  แบบอิสระเสรี (Laissez Faire)  เปนรูปแบบของการทํางานที่ผูรวมงานมีความเสมอ
ภาคกัน ทุกคนมีอิสระเสรีภาพและตัดสินใจดวยตนเองและมักยึดถือความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก 
สําหรับผูนําหรือผูบริหารมีสวนรวมหรือสั่งการนอยมาก 
 จากการวิจัย พบวา ความสําเร็จของการทํางานแบบนี้ชามาก มีผลมาจากผูรวมงานมีอิสระ
ทางความคิดมากเกินไปจนไมยอมรับความคิดเห็นผูอ่ืน มักจะคิดวาสิ่งที่ตนเองคิดนั้นดีที่สุดจนหาขอ
ยุติไมไดขณะเดียวกันผูนําหรือผูบริหารไมสามารถนําทีมและประสานแนวความคิดของผูรวมงานได 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2541: 144)  ไดกลาวไววา ในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภท
ตางๆ นั้น มีวิธีการในการจัดแบงหลายวิธีดวยกัน วิธีใดจะแบงออกเปนประเภทอยางไร ขึ้นอยูกับ
แนวความคิดเฉพาะของแนวคิดนั้นๆ เชน กลุมตามแนวคิดของกลุมในองคการ กลุมตามแนวคิด
ดานสังคมวิทยาหรือกลุมตามแนวจิตวิทยาสังคม เปนตน ตามแนวคิดดานสังคมวิทยามักจะแบงกลุม
คนออกเปนกลุมปฐมภูมิ (Primary Group) และกลุมทุติยภูมิ (Secondary group) สวนทางดาน
จิตวิทยาสังคมมักจะแบงเปนกลุมสมาชิก (Membership group) และกลุมอางอิง (Reference group) 
เปนตน 
 ในที่นี้จะใหความสําคัญกับกลุมในองคการหรือทีมงาน ซึ่งเปนการใชทีมเพ่ือการทํางาน
หรือเพื่อดําเนินภารกิจอยางใดอยางหนึ่งในหนวยงานนั้น การจัดรูปแบบของทีมงานอาจทําได      
ทั้งในแบบที่เปนทางการ (Formal) และแบบที่ไมเปนทางการ (Informal) 
 ทีมงานที่เปนทางการนั้น มักจะจัดไวตามระบบการจัดองคการ คือ จัดเปนฝาย เปนแผนก 
เปนหนวย เปนสํานัก หรือเปนคณะกรรมการหรืออนุกรรมการประจําชุดตางๆ ตามที่องคการ
กําหนด 
 สวนทีมงานในรูปแบบอ่ืน ที่องคการอาจจัดใหมีเพ่ิมอีกไดตามความเหมาะสมและ
วัตถุประสงคเฉพาะในแตละเรื่อง อาจจัดไดในลักษณะตางๆ กันดังตอไปน้ี 
 1.  คณะกรรมการ (Committee) ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทํางานบางสิ่งหรือกิจกรรม
ใดกิจกรรมหนึ่งรวมกัน จึงเปนงานซึ่งไมใชงานประจํา 
 2.  คณะทํางาน (Task force)  ซึ่งไดมีผูใหความหมายไวหลายความหมาย ดังนี้ 
  2.1  คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นชั่วคราวซึ่งสมาชิกถูกเลือกจากหลายๆ แผนกใน
องคการ เพ่ือทํางานเฉพาะกิจซ่ึงเกี่ยวกับวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง 
  2.2  กลุมทํางานชั่วคราวซึ่งใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับปญหาเฉพาะอยาง 
 3.  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc committee) หมายถึง คณะกรรมการที่แตงตั้ง
เปนครั้งคราวเพื่อกําหนดวัตถุประสงคของงานใดงานหนึ่งเม่ือปฏิบัติงานเสร็จแลวก็ถือวาภาระหนาที่
สิ้นสุดลง 
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 4.  ทีมงานโครงการ (Project team)  หมายถึง ทีมงานที่ประกอบดวยกลุมบุคคลที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการที่กําหนดไวชัดเจน 
 5.  กลุมหรือชมรมเฉพาะดาน (Special groups and clubs) หมายถึง กลุมที่ประกอบดวย
สมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหน่ึงมารวมกันจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่อยูในความสนใจ 
 ในขณะที่ คาร (สงวน  ชางฉัตร.  2542: 10-11; อางอิงจาก Carr. 1992: 45) ไดอธิบาย
แนวทางในการใชทีมที่มีอํานาจ 4 ประเภท คือ ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project 
Teams) ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย (Multi-Skilled and Multifunctional Teams)  และทีมที่
มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully Self-Management Teams) ซึ่งอธิบายไดโดยสรุป 
ดังนี้ 
 1.  ทีมคุณภาพ สามารถใชไดทั่วไปในทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพมีวัตถุประสงค   
ที่ชัดเจน คือเพ่ือปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอมขององคการ 
มีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา ความสําเร็จของทีมงานคุณภาพ คือ
การมอบอํานาจใหกับทีมงานเพ่ือใหสามารถหยิบยกปญหาขึ้นมาพิจารณาและใชทักษะที่จําเปน  
เพ่ือการปรับปรุงคุณภาพ 
 2.  ทีมโครงการ  ทีมประเภทน้ีจะมีวัตถุประสงคเฉพาะและเมื่อดําเนินการสําเร็จตาม
วัตถุประสงคนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงคได
หลากหลายอยางไมนาเชื่อ แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวันเวลาที่จะ
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยาง       
เพ่ือนําไปใชประกอบการดําเนินงานในโครงการนั้นๆ 
 3.  ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย ทีมงานประเภทนี้มีลักษณะเดนอยูที่ความแตกตาง
ดานทักษะของสมาชิก ซึ่งถือเปนความเชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตองนําทักษะ
เหลานั้นไปแกปญหาการดําเนินงานของทีมจะเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติการตั้งแตจุดเริ่มตน
ของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เพราะแตละทีม
สามารถสนองความตองการของลูกคากลุมหนึ่งหรือลูกคากลุมเล็กๆ โดยจัดหาและบริการลูกคา    
ไดอยางสมบูรณแบบ 
 4.  ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเอง ทีมงานที่มีอํานาจและมีประสิทธิผล คือทีมงาน
ที่มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่หรือทีมที่สามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานของ
ตนเองไดหรือทีมงานที่มีอํานาจกึ่งอิสระ ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของ
ทีมและผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ไดอยางเต็มที่ ทีมงานจะรับงาน
สวนใหญไดภายใตการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา เชน งานการตั้งจุดมุงหมายหรือเปาประสงค 
(Setting Goals) การวัดผลผลผลิต การประกันการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของสมาชิก 
รวมทั้งการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีม
ของตนเอง 
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 สวน ยงยุทธ  เกษสาคร (2549: 190-91) ไดกลาวไววา ทีมงานในองคการอาจมีหลาย
ประเภท ดังนี้ 
 1.  ทีมงานผูบริหารระดับสูง ทีมงานระดับสูงนี้มีบทบาทหนาที่กําหนดจุดมุงหมาย 
นโยบายหลัก และพัฒนากลยุทธขององคการ เพราะองคการมีภารกิจที่กวางจึงตองการสมาชิกที่เปน
ตัวแทนของทุกลักษณะในองคการ บางครั้งทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มารวมทําคุณประโยชน
ใหกับองคการ โดยใชความรูประสบการณ ความเชี่ยวชาญอยางใดอยางหน่ึงในเวลาใดเวลาหนึ่ง  
ซึ่งบทบาทของทีมระดับสูง มีดังนี้ 
  1.1  พัฒนากลยุทธ ดวยการวิเคราะหสิ่งแวดลอมและกําหนดทิศทางขององคการ 
ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ จากขอมูลสารสนเทศไมใชจากความรูสึกนึกคิด            
เพ่ือการคาดคะเนวาอนาคตจะเปนอยางไร และพิจารณาสิ่งที่เปนไปได 
  1.2  ทําความกระจางในคานิยม กําหนดวาองคการเปนตัวแทนของอะไร อะไร           
คือสิ่ง   ที่ถูกตอง อะไรคือสิ่งที่ผิด รักษามโนธรรมขององคการ และกําหนดการจูงใจเบื้องตน          
ใหกับสมาชิก  ในทีมอยางชัดเจน เปนรูปธรรมในทางปฏิบัติ 
  1.3  การควบคุมการทํางาน การออกคําสั่งในการตัดสินใจที่สําคัญ นับเปนหนาที่
โดยตรงของทีมงานระดับสูง นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการออกคําสั่งและติดตามความกาวหนา         
เพ่ือการวางแผนจัดหาทรัพยากรการบริหาร ตั้งแตการออกแบบองคการและเลือกพนักงาน และ
กําหนดคาตอบแทน คาจาง รางวัลและแกปญหาความขัดแยงระหวางฝายตางๆ 
  1.4  ทําหนาที่เสมือนสัญลักษณขององคการ รักษาการติดตอระดับสูงกับบุคคลหรือ
องคการจากภายนอก เจรจาขอตกลงที่สําคัญ และประกันวาองคการมีสภาพที่เหมาะสม และสราง
อิทธิพลตอรัฐบาล และกําหนดนโยบายขององคการ 
  องคการทุกองคการตองมีทีมงานระดับสูง มันไมใชเหตุบังเอิญที่องคการทางการคา
ใหญบริหารโดยคณะกรรมการ คนในระดับสูงตองการความเปนเพ่ือนและการสนับสนุนมากกวา
ระดับอ่ืนๆ ตองมีการตัดสินใจรวมกัน ปญหาซับซอน ตองไดรับการเอาใจใส ตลอดจนจุดแข็งและ
จุดออนขององคการ ทีมระดับสูงเปนสถานที่สิ่งตางๆ เหลานี้เกิดขึ้นไดดวยความสามารถของสมาชิก
ในทีมระดับสูง ในการทํางานพรอมกันอยางมีประสิทธิผลเปนสิ่งสําคัญย่ิงตอความสําเร็จ 
 2.  ทีมงานบริหารระดับกลาง ลักษณะทีมงานบริหารระดับน้ี เปนผูจัดตั้งจุดมุงหมายที่มี
รายละเอียดการปฏิบัติงานมาก ทําหนาที่ประสานงานและควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคการ 
โดยเฉพาะบุคลากรหลักระดับหัวหนางานฝายตางๆ ที่เปนกลจักรสําคัญในองคการ จัดหาทรัพยากร
และวางแผนการปฏิบัติงาน สรางกลยุทธการพัฒนาและการจัดการวิเคราะหขอบเขตของหนาที่
ตางๆ ใหกับสมาชิกในทีม 
 3.  ทีมงานระดับปฏิบัติ ไดแก ฝายทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคของงาน บุคคลเหลานี้
อาจทํางานกับเครื่องจักรในโรงงาน หรืออาจจะเปนฝายขนยายรับสงสินคา หรืออาจจะเปนผู
ใหบริการลูกคาในราน ในภัตตาคาร บนรถทัวร รถไฟ หรือบนเครื่องบินไดทั้งน้ัน ซึ่งนับเปนคนทํา
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หนาที่เบื้องตนขององคการ บุคลากรเหลานี้เปนคนเปลี่ยนปจจัยปอนเขาผานกระบวนการใหเปน
ผลผลิตสูลูกคา จึงนับเปนทีมงานที่มีความสําคัญย่ิงตอความสําเร็จขององคการ 
 4.  ทีมวิศวเทคนิค เปนฝายจัดตั้งมาตรฐานในองคการ อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค 
มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานบริการ โดยเนนเกณฑ วิธีการที่เปนรูปแบบเดียวกันทั่วทั้งองคการ 
ในขณะที่องคการมีขนาดใหญโตขึ้น ความตองการในมาตรฐานก็จําเปนมากยิ่งขึ้น ทีมวิศวเทคนิคนี้
จึงมีลักษณะเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลาไมหยุดนิ่ง 
 5.  ทีมฝายสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปกติทีมงานดังกลาวนี้เกิดขึ้นภายนอกการไหลของ
งานตามปกติในองคการ หนาที่ของทีมฝายสนับสนุนการปฏิบัติงานจะใหการสนับสนุนทางออม 
นับเปนกองกําลังบํารุงที่สําคัญตอผูปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จและสงผลใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น  
 จากประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีมดังกลาว สรุปไดวา การที่จะจัดประเภท      
และรูปแบบการทํางานเปนทีมวาควรจะเปนแบบใดนั้น ควรจัดประเภทตามภารกิจของกลุม          
ในองคการและวัตถุประสงคเฉพาะในแตละเรื่อง 
 2.6  ข้ันตอนการทํางานเปนทีม 
 กวี  วงศพุฒ (2540: 41-42) ไดกลาววา เม่ือเกิดเปนหนวยงานหรือทีมงานขึ้น การบริหาร
หนวยงานนั้น เปนหนาที่ของหัวหนางานหรือหัวหนาทีมที่จะบริหารงานนั้น ใหสามารถดําเนินงาน
ไปอยางราบรื่น เปนที่พออกพอใจของทุกฝายที่เกี่ยวของ ซึ่งมีขั้นตอนสําคัญที่ควรทราบ ดังตอไปน้ี 

 1.  การวิเคราะหความจําเปน  การทํางานนั้นยอมมีทีมงานของตัวมันเองอยูแลวเพราะ
บุคคลตางๆ ที่ทํางานรวมกันน้ันจะตองมีความแตกตางกัน ไมวาจะเปนเรื่องการศึกษาสภาพ
ครอบครัว สภาพเศรษฐกิจ 
 หากเรามองเห็นความจําเปนที่บุคลากรในหนวยงานนั้นจําเปนตองพึ่งพาอาศัยกันและกัน
ในการปฏิบัติงาน การทํางานที่จําเปนตองประสานงานกันอยางดีแลว การสรางความรวมมือในการ
ทํางานจําเปนตองกระทํา 
 การสรางทีมงานที่ดีทีมงานที่มีประสิทธิภาพ จะกอใหเกิดผลงานอันเปนของหนวยงาน
นั้นๆ ยิ่งงานใดที่จําเปนตองใชผูเชี่ยวชาญหรือผูชํานาญการดวยแลว ยิ่งมีความจําเปนมากยิ่งขึ้น   
ที่จะตองเขาใจหรือเปาหมายของหนวยงานมากยิ่งขึ้น 
 2.  การกําหนดวัตถุประสงคของทีมงาน  เปาหมายในการทํางานจะตองเขาใจในเรื่อง
เดียวกันวัตถุประสงคของการทํางานเปนทีมจึงมีความจําเปนตอการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น เพราะหาก
เขาใจวัตถุประสงคใหญแลว จะทําใหการทํางานรวมกันเปนไปอยางราบรื่นอีกดวย 
 การกําหนดวัตถุประสงครวมถึงนโยบายตางๆ ที่จะตองเขาใจในเรื่องเดียวกันผูบริหารหรือ
หัวหนาทีมที่ดีจะตองมีการชี้แจงและทําความเขาใจในเรื่องวัตถุประสงค นโยบายหลักใหแกสมาชิก
หรือผูรวมงานไดอยางชัดเจน สามารถทําใหทีมงานนั้น ดําเนินงานหรือปฏิบัติงานตางๆ ใหไปสู
เปาหมายภายในระยะเวลาที่กําหนดได 
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 3.  การวางแผนงานรวมกัน การทํางานทุกอยางจําเปนจะตองมีการวางแผนดวยกัน 
ทั้งน้ัน มีนักปราชญกลาวไววา “การวางแผนที่ดี เสมือนหน่ึงงานน้ันสําเร็จไปครึ่งหนึ่ง”  จึงถือไดวา
การวางแผนเปนกระบวนการสําคัญไมนอยทีเดียว 
 ซึ่งในการวางแผนงานนี้ คงจําเปนจะตองคํานึงถึงระยะเวลาเขามาเกี่ยวของอันประกอบ 
ดวยแผนระยะยาว ระยะปานกลางและระยะสั้น เพ่ือจะสามารถดําเนินการตามเปาหมายที่กําหนดได 
 ในทางปฏิบัติจึงจําเปนตองมีการแบงงานหรือขั้นตอนในการปฏิบัติงานดังกลาวไวดวยรวม
ไปถึงการใชทรัพยากร เทคโนโลยีตางๆ ตลอดจนประมาณการงบประมาณที่ใชในการดําเนินการ 
 นอกจากนี้คงจะตองมีการกําหนดเกณฑที่จะใชวัดผลงานตางๆ ของการปฏิบัติงานของ
หนวยงานหรือทีมงานนั้นๆ เพ่ือใชเปนแนวทางอยางเดียวกัน รวมไปถึงการตอบแทนตางๆ ที่จะ
ใหแกผูรวมงานเม่ือเสร็จสิ้นโครงการ 
 4.  การสรางทีมงานที่ดี ในชวงของการวางแผนนั้น ไดมีการกําหนดเร่ืองการจัดสรรงาน 
การแบงหนาที่การทํางาน แตในเรื่องการจัดหาบุคลากรที่จะเขามารวมทีมงานนั้นถือเปนเร่ืองที่
สําคัญไมนอยเชนกัน 
 หัวหนาทีมงานจึงจําเปนที่จะตองพิจารณาถึงความรู ความสามารถ ประสบการณ       
ของบุคลากรที่จะเขามารวมงาน เม่ือสามารถสรรหาบุคลากรมารวมงานไดแลว จําเปนตอง         
ทําความเขาใจเรื่องบทบาทหนาที่ของแตละคนเพื่อใหสามารถสรางทีมงานที่ดีตอไป 
 5.  เนนการปฏิบัติงานเปนทีมเราจะตองยอมรับวาความสามารถของคนนั้นแตกตางกัน
ออกไปตามความรู ประสบการณ ดังน้ันความสําเร็จของทีมงานจึงตองมีการทํางานรวมมือกันเปน
อยางดี กลาวคือ ทุกตําแหนงหนาที่การงานนั้นมีความสําคัญและสามารถเกื้อหนุนซ่ึงกันและกันได
ในที่สุด โดยมองถึงผลลัพธขั้นสุดทายที่จะเปนของสวนรวมหรือของหนวยงานนั้นๆ ไมใชของคน
หนึ่งคนใดในหนวยงาน 
 การสรางจิตสํานึกในเรื่องนี้อาจจะยากพอสมควร เพราะหัวหนางานหลายตอหลายคน
จําเปนตองมีความสามารถในการนํา (Leader)  เพ่ือใหองคการหรือหนวยงานของตนนั้นเปนเลิศ   
แตแทที่จริงตองถือวาเปนผลงานรวมกัน  
 พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 216-217)  ไดกลาวถึงขั้นตอนการทํางานเปนทีม (Stage 
of Team Development)  ประกอบดวย 4 ขั้นตอนที่สําคัญๆ ดังนี้ 
 1.  การปฐมนิเทศ (Orientation) เปนจุดเริ่มตนของการทํางานในเกือบทุกขั้นตอนของการ
ทํางาน โดยจะนําไปสูการกําหนดรูปแบบ (Forming) ในการทํางานรวมกันของกลุม เพ่ือใหบรรลุถึง
เปาหมายที่คาดหวังไว ในขั้นตอนของการทํางานนี้ กลาวไดวาจะตองมีการดําเนินการในเร่ืองตางๆ 
ที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
  1.1  แจกแจงเปาหมาย วัตถุประสงค กฎ กติกาของการทํางาน และการตัดสินใจ     
ในการทํางาน 
  1.2  เริ่มจัดระบบการประเมินผลตั้งแตเริ่มงานจนสิ้นสุดการทํางาน 
  1.3  ทดสอบอารมณ และทัศนคติของเพ่ือนรวมงาน 
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  1.4  ทดสอบและติดตามผลการทํางาน 
  1.5  แบงงานใหกับเพื่อนรวมงานเพื่อใหเกิดความรับผิดชอบรวมกัน 
 2.  สรางความเขาใจรวมกัน (Understanding)  เปนการลดชองวางของความสับสน      
ลดขนาดของปญหาในการทํางานระหวางกัน ที่อาจเกิดขึ้นมาจากงานหรือความมีอคติของแตละ
บุคคล โดยหาเหตุผลเพ่ือสรางบรรยากาศของความเขาใจระหวางกัน ชี้แจง และทําความเขาใจให
เห็นถึงเหตุผลของความเปนไปไดและขอเท็จจริงรวมกัน ซึ่งการสรางความเขาใจรวมกันน้ี อาจทําได
โดยวิธีการตางๆ ดังนี้ 
  2.1  เรียนรูจากกันระหวางการทํางาน 
  2.2  แลกเปลี่ยนความเห็น และใชเวลารวมกันในการคิดวิเคราะห และทบทวนเรื่อง
ของงานที่เกี่ยวของรวมกัน 
  2.3  ไมสบประมาท หรือดูถูกความสามารถของเพื่อนรวมงานในทีม 
  2.4  สรางความเชื่อม่ันรวมกันในการทํางาน 
 3.  การหาขอยุติหรือขอสรุป (Resolution)  เปนสวนหนึ่งของการพิจารณาหาทางออกที่ดี
ที่สุดของการพิจารณา วิเคราะห หรือถกเถียงปญหาที่รวมกันพิจารณาโดยสมาชิกในกลุมจะได
แนวทางตางๆ ที่เปนทางเลือก (Alternative) ของการทํางานในขั้นตอนตอไป ซึ่งขอยุติของการแสดง
ความเห็นของสมาชิกในกลุมที่ทํางานรวมกันนี้ จะนําไปสูความเขาใจในการทํางานรวมกันตอไปได
เปนอยางดี ซึ่งขั้นตอนน้ีสามารถดําเนินการไดดังนี้ 
  3.1 แสดงความเห็น เสนอขอมูลและแนวทางในการบรรลุสูเปาหมายที่กําหนดไว 
  3.2  รับฟงความเห็น ขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุงแนวทางในการทํางาน 
 4.  การปฏิบัติงาน  (Performing)  คือ ขั้นตอนสุดทายของการนําเอาขอสรุปที่ไดจากการ
หารือหรือการทดลองปฏิบัติงานไปขยายงานตอไปใหกวางขวางมากยิ่งขึ้น ซึ่งลักษณะของการ
ทํางานนี้อาจจะเปนการมอบหมายใหบุคคลใดบุคคลหนึ่งรับไปดําเนินการหรือเปนการทํางานรวมกัน
ของทุกคนในทีมงานก็ได ทั้งนี้ขึ้นอยูกับลักษณะและประเภทของานที่จะตองทําตอไป สําหรับ
ขั้นตอนของการปฏิบัติงาน มีแนวทางดังนี้ 
  4.1  กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานใหชัดเจน 
  4.2  ประเมินผลและหาแนวทางในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นระหวางการทํางาน 
  4.3  ตรวจสอบขั้นตอนของการทํางาน เพ่ือใหบรรลุถึงวัตถุประสงคของการทํางาน 
  4.4  สรางดัชนีชี้วัดเพื่อติดตามผลในภาพรวมและผลกระทบจากการทํางานที่
รับผิดชอบตองานอื่นๆ ที่เกี่ยวของ 
  4.5  ฉลองความสําเร็จเม่ือการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายที่กําหนดไว 
  4.6  ปลอบใจและสรางขวัญกําลังใจ เม่ือเกิดความลมเหลวจากการทํางาน 
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 สวน วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 15) ไดกลาวถึงขั้นตอนการทํางานเปนทีม 
ประกอบดวยขั้นตอน ดังนี้ 
 1.  การจัดระบบในการทํางาน ไดแก การจัดทําสิ่งตอไปน้ี 
  1.1  กําหนดวัตถุประสงคและวางเปาหมาย 
  1.2  กําหนดหลักเกณฑหรือขอตกลงในการทํางาน 
  1.3  เตรียมทรัพยากรที่เกี่ยวของ 
 2.  ขั้นตอนการดําเนินงานอยางเปนระบบ มีระเบียบ ไดแก การปฏิบัติดังนี้ 
  2.1  ทําความเขาใจกับจุดมุงหมาย กระบวนการ หรือปญหา รวมกัน 
  2.2  รวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของ วิเคราะหขอมูล วิเคราะหงาน 
  2.3  อธิบายและแสวงหาวิธีการจัดการหรือแกไข 
  2.4  ตัดสินใจรวมกันในการเลือกวิธีการที่ดีที่สุด 
  2.5  วางแผนและกําหนดบทบาทหนาที่ผูรับผิดชอบ 
  2.6  กําหนดวิธีการติดตามและประเมินผล 
 3.  การลงมือทํางาน ไดแก การดําเนินการ ดังนี้ 
  3.1  ปฏิบัติตามหนาที่ บทบาท ที่ตกลงกันไว 
  3.2  ติดตาม สอนงาน และประเมินผลทุกระยะ 
 4.  การประเมินผล ปรับปรุง และพัฒนา เปนสิ่งสะทอนใหเห็นผลการดําเนินงาน              
เพ่ือการปรับปรุง เม่ือพบขอบกพรอง และพัฒนาเพิ่มประสิทธิภาพใหมากขึ้น 
 จากขั้นตอนของการทํางานเปนทีมดังกลาว เขียนเปนแผนภาพประกอบขั้นตอนการ
ทํางานเปนทีม ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  ขั้นตอนของการทํางานเปนทีม 
 ที่มา : วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์. (2549).  การทํางานเปนทีม. หนา 15. 

จัดระบบการทาํงาน 

ประเมินผล ปรับปรุง 

และพัฒนา 

ลงมือทาํงาน 

ข้ันตอนการดําเนนิงาน 

อยางเปนระบบ 
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 อํานาจ  วัดจินดา  (2551: ออนไลน) ไดกลาวถึงขั้นตอนในการสรางทีมงาน  จากแนวคิด
ของ Bruce Tuckman ซึ่งไดนําเสนอไว 5 ขั้นตอน ในป ค.ศ. 1965 ดังรายละเอียดตอไปน้ี 
  1.  Forming  คือการกอรางสรางทีมหรือการวมตัวกันของสมาชิกทีม โดยถาเปรียบ 
ในองคกรก็คือการเริ่มตนสรางองคกรใหม หรือหนวยงานใหมซึ่งตองมีการรวมสมาชิกตามโครงสราง
องคกรที่กําหนดขึ้น ดังนั้น กลยุทธที่สําคัญของขั้นตอนนี้คือการคัดเลือกสมาชิกที่มีคุณสมบัติ
สอดคลองกับลักษณะงานซึ่งในปจจุบันอาจเปนความสามารถ (Competency) เชน มีจิตสํานึก       
ในการบริการ มีความสามารถในการสื่อสาร หรือมีคุณสมบัติเฉพาะตําแหนง เชน การศึกษา 
ประสบการณ ที่สามารถทํางานในตําแหนงนั้นๆ 
  2.  Storming  คือการระดมความคิดเพื่อทําใหทีมดําเนินไปในทิศทางเดียวกันเม่ือมี
การรวมตัวกันของสมาชิกซึ่งยอมมีการเริ่มปฏิสัมพันธกันอาจถือเปนจุดเริ่มของการทํางานเปนทีม 
กลาวคือ ตองมีการพูดคุยกันเพ่ือกําหนดทิศทาง เปาหมายและบทบาทของสมาชิก ดังน้ัน จุดนี้เอง
จึงตองมีการแสดงความเห็น หรือจุดยืนของแตละคนซึ่งแตกตางกันหรือมีการแสวงหาประโยชนของ
ตนและพวกพอง ซึ่งอาจสงผลใหเกิดความขัดแยงไมเขาใจกันหรือมีการแบงฝายกัน ดังน้ัน กลยุทธ 
ที่นํามาใชคงตองมีผูนําทีมที่เปนผูประสานประโยชน มีความเปนธรรมแตที่สําคัญคือสมาชิกตอง
เขาใจจิตวิทยาความแตกตางของมนุษยที่กลาววามนุษยยอมมีความแตกตางกัน ดังน้ัน การอยู
รวมกันบนพื้นฐานของความแตกตาง ซึ่งไมแตกตางจะทําใหปญหาลดนอยลง 
  3.  Norming  คือการกําหนดทิศทางเปาหมาย บรรทัดฐานของทีม กลาวคือ เม่ือมีการ
ระดมความคิดที่ทั้งแตกตางและไมแตกตางแลวจะนําไปสูขอตกลงรวมกัน เชน กฎกติกา ระเบียบวิธี
ปฏิบัติ ที่ทําใหการอยูรวมกันราบรื่น ซึ่งในยุคใหมนี้อาจมีการกําหนดวิสัยทัศน (Vision)  พันธกิจ 
(Mission) กลยุทธ (Strategy) และแผนปฏิบัติการ (Action Plan) รวมกัน  เปนตน โดยกลยุทธ     
ในขั้นตอนนี้คือวิธีการกําหนดขอตกลง หรือแผนงานใดๆ คงตองใชการมีสวนรวม (Participative)    
ของสมาชิกทั้งทางตรงและหรือทางออม เพ่ือใหเกิดการยอมรับและเกิดความรูสึกถึงความเปน
เจาของพันธะสัญญาตางๆ นั้น ซึ่งจะสงผลใหเกิดความรวมมือ และปฏิบัติตามสิ่งที่กําหนดรวมกัน 
  4.  Performing  คือการปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ กลาวคือ เม่ือมีการ 
ตกลงรวมกันแลวคงตองมีการเริ่มปฏิบัติงาน เชน ใครไดรับมอบหมายใหมีบทบาทหนาที่ใดก็ทําตาม
อยางเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายของตนเอง ซึ่งจะสงผลถึงเปาหมายใหญในภาพรวมของ
ทีมหรือองคกร โดยกลยุทธในขั้นตอนนี้ คือ การใชการสื่อสาร (Communication) ระหวางกันทั้ง
ภายในทีมและนอกทีม การใชเทคนิคการจูงใจ (Motivation) เพ่ือใหลูกนองทํางานอยางทุมเท หรือ
การสอนแนะ (Coaching) เม่ือลูกนองไมสามารถทํางานไดดี ซึ่งกลยุทธตางๆ ในขั้นตอนนี้ถือเปน
การใชหลักการบริหาร  (Management Principle)  มาใชอยางกวางขวาง 
  5.  Adjourning  คือ การแยกยายกันเม่ือถึงเวลาหรือทีมบรรลุเปาหมาย ขั้นตอนนี้   
ถือเปนขั้นตอนสุดทายในการสรางทีมงาน ซึ่งอาจกลาววา “งานเลี้ยงยอมมีวันเลิกรา ฉันใด ทีมงาน
ยอมมีวันเลิกราฉันนั้น” เม่ือมีการดําเนินกิจการงานของทีมไประยะหนึ่งและบรรลุเปาหมายหรือ
วัตถุประสงคแลว ยอมมีการทบทวนองคกร หรือหนวยงานนั้นใหมวา จะมีการพัฒนาไปใหใหญ
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กวาเดิม เชน มีการปรับปรุงโครงสรางใหม มีการจัดทีมใหม เชน การโยกยายสับเปลี่ยน หรือถามอง
ในแงรายถามีความลมเหลวเกิดขึ้นในทีมยอมตองมีการผาตัดหรือการยุบเลิกไปในที่สุด โดยกลยุทธ
ในขั้นตอนนี้ คือ การประเมินผลงานหรือประเมิลผลการดําเนินการขององคกรซึ่งในยุคใหมเนนใช
การวัดผลงาน (Measurement) ถาผลการดําเนินงานดีก็คงใหมีทีมตอไปแตในทางกลับกันเกิดความ
เสียหายหรือลมเหลวคงตองมีมาตรการตามลําดับจนสุดทายตองปรับเปลี่ยนหรือยกเลิกทีมในที่สุด 
 จากขั้นตอนการทํางานเปนทีมดังกลาว สรุปไดวา การทํางานเปนทีม มีขั้นตอนดังนี้ 
 1.  การกําหนดเปาหมายและวัตถุประสงครวมกัน สมาชิกทุกคนตองเขาใจวัตถุประสงค
และเปาหมายในการทํางานตรงกัน ซึ่งจะทําใหการทํางานรวมกันไปไปอยางราบรื่น 
 2.  การวางแผนการทํางาน มีการกําหนดเรื่องระยะเวลาในการทํางาน กําหนดบทบาทและ
การแบงหนาที่การทํางานของสมาชิก เพ่ือใหการดําเนินการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 
 3.  การปฏิบัติตามแผนที่วางไว สมาชิกปฏิบัติงานตามบทบาท หนาที่ ที่กําหนดไว 
 4.  การติดตามประเมินผล เพ่ือจะไดทราบผลการดําเนินงานวามีขอบกพรองที่ตอง
ปรับปรุงแกไกประการใด เม่ือพบขอบกพรอง จะไดดําเนินการปรับปรุงแกไขและพัฒนาใหมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.7  ประโยชนของการการทํางานเปนทีม 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2532?: 37-38)  ไดสรุปผลการวิจัยที่สําคัญๆ ทางจิตวิทยาสังคม
เกี่ยวกับคุณประโยชนของกลุม ไวดังนี้ 
 1.  โดยทั่วไปผลการทํางานของกลุมจะไดประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดยคนเพียงคน
เดียว 
 2.  ถาเปรียบเทียบระหวางกลุมกับคนเพียงคนเดียวแลวการตัดสินใจโดยกลุมมี
ประสิทธิภาพมากกวาและแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวา 
 3.  คนเราเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตา ปรานี มีความรับผิดชอบ 
เห็นใจคนอื่น ฯลฯ จากการที่คนเราไดเขาเปนสมาชิกกลุม 
 4.  อารมณตางๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ความสมหวัง ฯลฯ เหลานี้จะมี        
ความเขมขนสูงกวาปกติเม่ือคนเราอยูในกลุมสูงกวาเม่ืออยูตามลําพัง 
 5.  คุณภาพของชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุม เน่ืองจากการแบงงานกันทําตาม   
ความเชี่ยวชาญของแตละคน 
 6.  การจัดการความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพดีกวาเมื่อคนอยูรวมกัน    
ในกลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมดีกวาเมื่ออยูกันเปนกลุม ถาหากไมมีกลุมก็หมายถึงวา    
ไมมีมาตรฐานของสังคมไมมีคานิยมของสังคม ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดขึ้น
ไมได 
 7.  เอกลักษณของคนเรา การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเราลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือปนจากสังคมทั้งสิ้น 
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 8.  ถาปราศจากการรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการทางสังคมทั้งหลาย
ยอมอยูรอดไมได 
 กวี  วงศพุฒ (2540: 38) ไดกลาววา การบริหารงานเปนทีมน้ัน ก็หวังที่จะไดเห็นผลงาน
ตางๆ ที่ถือเปนผลผลิต (Out Come) ออกมาเปนประโยชนตอสวนรวม ในแงของการบริหารงานนั้น 
การทํางานเปนทีมจะชวยใหเกิดประโยชนดังนี้ 
 1.  สรางผลงานใหองคการ  การทํางานทุกอยางยอมหวังที่จะใหไดผลงานรวมเปนที่ถูกใจ
ของทุกฝาย สามารถไปถึงเปาหมายขององคการได ในระยะเวลาที่กําหนดไว โดยใชทรัพยากรให
นอยที่สุด หรือเทากับงบประมาณที่กําหนดไว 
 2.  สรางผลผลิตในดานเศรษฐกิจแกองคการ ถึงแมงานนั้นจะเปนเพียงงานบริการแตผล  
ที่ไดรับจากการใหบริการ หากไมเปนตัวเงิน ก็สามารถสานตอกับหนวยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับตัว
เงินหรือรายไดขององคการนั้นในที่สุด 
 3.  เกิดความประหยัดแกหนวยงานหรือองคการ การทํางานเปนทีมจะมีลักษณะถอยที
ถอยอาศัยกัน มีความเกรงใจเปนที่ตั้ง ทําใหเกิดการประหยัดทั้งเวลาและทรัพยากรที่ใชรวมกัน     
เกิดความประหยัดแกสวนรวมในที่สุด 
 4.  เกิดทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน  คนเราหากทํางานเพียงคนเดียวอาจจะไมเห็น
ขอบกพรองของตน เม่ือไดมารวมงานกับคนอื่นอาจจะมองเห็นศักยภาพของตนทั้งในทางที่ดีและ
ทางที่ดอย สามารถนําไปปรับปรุงแกไขเพื่อใหดีขึ้นในโอกาสตอไป รวมทั้งมีทัศนคติที่ดีกับเพ่ือน
รวมงานอีกดวย 
 5.  สรางระเบียบวินัยที่ดีในการปฏิบัติงาน  การทํางานรวมกันหลายคนจะเริ่มมีกฎระเบียบ 
ขอบังคับ เพ่ือใหทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดดวยความสบายใจ เต็มใจที่จะชวยเหลือในบาง
โอกาสที่อํานวย ซึ่งระเบียบตางๆ เหลานั้นอาจจะสรางดวยกลุมหรือคณะทํางานรวมทั้งทีมงาน
นั้นเองก็ได 
 โดยภาพรวมแลว การทํางานเปนทีมจะมีประโยชนคอนขางมากตอหนวยงานหรือองคการ 
ทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปไดอยางตอเนื่อง สามารถที่จะเจริญกาวหนาในยุคที่
เทคโนโลยีกําลังรุดหนาไดทันเหตุการณ เพ่ือสรางองคการใหเจริญเติบโตตอไป 
 ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 33)  ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมวา จากคํากลาว
ที่วา “สองหัวดีกวาหัวเดียว” (Two heads are better than one) เปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางาน
เปนทีม ทีมงานที่ประสบผลสําเร็จมาจากหลายปจจัย เชน ความสามารถ ความขัดแยงมีนอย        
มีความพึงพอใจทํางาน เปนตน นอกจากนี้ทีมงานมีประโยชนหลายประการไดแก  
 ประการแรก  การทํางานเปนทีมสามารถจะรวมกันทํางานในสิ่งที่คนเดียวไมสามารถทําได  
 ประการที่สอง  การตัดสินใจสําหรับปญหาตางๆ การทํางานเปนทีมยอมดีกวาบุคคลคน
เดียวและใหผลงานที่ดีกวา 
 ประการที่สาม  การทํางานเปนทีมสมาชิกมีโอกาสไดแลกเปลี่ยนขอมูลซึ่งกันและกัน ผลดี
คือไดขอมูลมากและมาจากหลายๆ ทัศนคติ  
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 ประการที่สี่  สามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของสมาชิกในทีม มีการสราง
ความสัมพันธและเรียนรูการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
 ประการที่หา  สมาชิกทุกคนมีที่ พ่ึงทางใจและรูสึกอบอุนใจเม่ือมีปญหา มีความรัก         
ในผลงานและรูจักปรับตัวเขากับผูอ่ืนได 
 ยงยุทธ  เกษสาคร (2549: 209) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมไว ดังนี้ 
 1.  งานดีมีคุณภาพ   
 2.  เพ่ิมผลผลิตของงาน   
 3.  ลดความขัดแยงในองคการ   
 4.  รูบทบาทหนาที่ของตนเอง 
 5.  ปลูกฝงความรับผิดชอบ 
 6.  สรางมิตรสัมพันธ 
 7.  พัฒนาความคิดสรางสรรค 
 จากประโยชนของการทํางานเปนทีมที่กลาวมา สรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีประโยชน 
ดังนี้ 
 1.  สรางขวัญกําลังใจในการทํางานและคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับสมาชิก 
 2.  สมาชิกมีความมั่นคงในอาชีพและเกิดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน 
 3.  กอใหเกิดความสัมพันธระหวางสมาชิก แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 
 4.  ลดความขัดแยงเกิดทัศนคติที่ดีตอกันระหวางสมาชิก 
 5.  สมาชิกรูบทบาทหนาที่และยอมรับนับถือในตนเอง 
 6.  การตัดสินใจเปนทีมกอใหเกิดประสิทธิภาพและแกไขปญหาไดดี 
 7.  ทําใหองคการบรรลุเปาหมายตามระยะเวลาที่กําหนดไว 
 

3.  การพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 การพัฒนาการทํางานเปนทีมมีความจําเปนอยางยิ่ง เน่ืองจากบุคลากรในหนวยงานแตละ
องคกรจะมีทัศนคติ ความรูสึกนึกคิดที่แตกตางกัน ผูบริหารตองสามารถบริหารบุคลากรหรือทีมงาน
ใหสามารถทํางานรวมกันอยางเปนระบบและเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน สงเสริมการพัฒนาการทํางาน  
เปนทีมใหกับสมาชิก ซึ่งจะสงผลใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพและเกิดประโยชนตอองคกร   
 3.1  หลักการ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการพัฒนาทีมงาน 
 จักรพันธุ  วงษบูรณาวาทย (2538: 5-6) ไดกลาวถึงความคิดพื้นฐานกอนการพัฒนา
ทีมงานไววา การพัฒนาทีมงานเพ่ือใหเกิดการทํางานเปนหมูคณะไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น จะตอง
พยายามนําเอาพลังความรูความสามารถของสมาชิกในทีมงานมาใชอยางเต็มที่ ทั้งน้ีจะตองยอมรับ
วา “ผลงานรวม” ที่กระทํากันเปนกลุม ยอมมีมากกวาผลงานรวมของสมาชิกที่แยกกันทําแตละคน
แบบตัวใครตัวมัน ในการที่จะนําเอาพลังความรูความสามารถของสมาชิกแตละคนมาใชใหเกิด
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ประโยชนสูงสุดไดนั้น จําเปนที่จะตองยอมรับในขอเปนจริงพ้ืนฐาน ซึ่งจะเปนปจจัยที่เอ้ืออํานวย     
ที่สําคัญ ดังตอไปน้ี คือ 
 1. เชื่อวาสมาชิกแตละคนจะมีพลังแฝงอยูในตัว ซึ่งจะเปนประโยชนอยางมหาศาลตอ
สัมฤทธิผลของการทํางานเปนทีมไดแก 
  1.1  พลังกายภาพ (Physical Energy) ไดแก พลังที่ใชกลามเน้ือ เชน การยืน การเดิน 
เปนตน 
  1.2  พลังสมอง (Mental Energy) ไดแก พลังที่ใชจากสมอง เชน การครุนคิด การ
แสดงความเห็นในที่ประชุม การวางแผน การแกปญหาตางๆ เปนตน 
  1.3  พลังอารมณ (Emotional Energy) เปนรูปแบบพลังที่คอยกระตุนพลังกายและ
พลังสมองใหเกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งความมุงม่ันในความสําเร็จในการทํางานของตัวเอง
ในแตละวันอีกดวย 
  1.4  พลังสปริต (Energy of the Spirit) เปนพลังที่ชวยใหแตละคนมีความตื่นตัว        
มีความพรอมอยูเสมอ 
 2.  เชื่อวาทุกคนโดยธรรมชาติแลว จะเปนผูที่ใฝใจในการทําความดีมาแตกําเนิด ตองการ
ความเจริญกาวหนาดวยกันทั้งสิ้น 
 3.  การยอมรับความแตกตางกันของมนุษยวามีความแตกตางกันทั้งรางกายและจิตใจทั้ง
โดยธรรมชาติ การศึกษาอบรมและปจจัยแวดลอม ซึ่งเปนไปไมไดวา มนุษยจะคิดจะทําสิ่งใด
เหมือนกันหมด ฉะนั้น ความขัดแยงกันในทางความคิดจึงเปนเรื่องปกติวิสัยของมนุษยที่อยูรวมกัน
หรือทํางานรวมกัน 
 4.  การยึดถือในเรื่องความเสมอภาคหรือเทาเทียมกันของมนุษยทุกคน  ทั้งน้ีถือเปนหลัก
ในการดํารงชีวิตและในการทํางานรวมกันกับบุคคลอื่น 
 แนวความคิดหรือความเชื่อ 4 ประการที่กลาวแลว ถือวาเปนปรัชญาขั้นพ้ืนฐานที่จําเปน
สําหรับกลุมคนที่จะทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ กลุมจะตองเพียรพยายามทุกวิถีทางที่จะให
ปรัชญาเหลานี้ฝงแนนกับจิตใจของสมาชิกในกลุม จนกลายเปนการปฏิบัติจริงในวิถีชีวิตการทํางาน
ประจําวันของสมาชิก 
 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2547: 89)  ไดกลาววา ในการทํางานเปนทีม ความสําเร็จหรือ
ความลมเหลวของการทํางานขึ้นอยูกับทีมงาน หากสมาชิกในทีมงานสามารถทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ผลงานที่ไดรับยอมเปนไปตามวัตถุประสงค และในทางตรงกันขามหากสมาชิกใน
ทีมงานไมใหความรวมมือหรือทํางานอยางขอไปที ผลงานที่ไดรับยอมต่ํากวามาตรฐานที่ควรจะเปน 
ทําใหองคกรไดรับความเสียหาย ดังน้ัน เพ่ือใหการทํางานเปนทีมมีประสิทธิภาพ ผูบริหารหรือ
หัวหนาทีมควรจะตองพัฒนาพฤติกรรมในการทํางานเปนทีมของทีมงานใหมีลักษณะดังนี้ 
 1. เปนทีมงานที่รวมกันแกปญหา (Problem resolution teams) ซึ่งไดแก การทําให
สมาชิกภายในทีมงานมีความรวมมือรวมใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยการใหสมาชิกทุกคนมีความ
เชื่อม่ันไววางใจซึ่งกันและกัน จะไดเกิดกระบวนการในการแกปญหารวมกัน 
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 2.  เปนทีมงานสรางสรรค (Creative teams) ซึ่งไดแก การใหอิสระในการทํางาน และมี
บรรยากาศในการทํางานในทางสงเสริมความคิดสรางสรรค เพ่ือใหทีมงานไดพัฒนาผลงานใหดี
ยิ่งขึ้น 
 3.  เปนทีมงานที่มียุทธวิธี (Tactical teams) ซึ่งไดแก การทํางานเปนทีมตามแผนงานที่ได
เตรียมการเอาไวอยางดี มีการกําหนดบทบาทและลักษณะงานของสมาชิกแตละคนในทีมอยาง
ชัดเจน ทําใหทุกคนมีมาตรฐานในการทํางานตรงกัน ซึ่งจะเปนการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ใหสูงยิ่งขึ้น 
 ฉะนั้น ในการทํางานเปนทีม ผูบริหารหรือหัวหนางาน จะตองคํานึงถึงการแบงงานและ
ประสานงานเพื่อใหทุกคนสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งวิธีการนี้นอกจากจะชวย
สงเสริมใหสมาชิกในทีมงานไดมีการสนับสนุนซึ่งกันและกันแลว ยังชวยลดความขัดแยงระหวาง
สมาชิกในทีมงาน ทําใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จตามที่ตองการและยังใชเปนแนวทางใน
การพัฒนาทีมงานไดเปนอยางดีอีกดวย 
 3.2  ความหมายของการพัฒนาทีมงาน 
 เพยนี (Payne.  2001: 4) ใหความหมายไววา การพัฒนาทีมงาน หมายถึง กระบวนการ  
ที่ทําใหเกิดการทํางานรวมกัน เกิดผลงานที่มีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย       
ที่วางไว 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2532?: 56) ใหความหมายไววา การพัฒนาทีมงาน หมายถึง 
กระบวนการทําใหคนกลุมหนึ่งซ่ึงมีจุดมุงหมายเดียวกัน สามารถทํางานรวมกันไดในฐานะที่เปน
หนวยงานที่มีประสิทธิภาพ หรือกลาวอีกนัยหนึ่ง การพัฒนาทีมงานคือกระบวนการทําใหทีมงาน
ไดผลผลิตสูงอยางแทจริง 
 สวน วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 20) ใหความหมายไววา การพัฒนาทีมงาน หมายถึง  
การทําใหกลุมของบุคคลที่ทํางานรวมกันไดดีมากยิ่งขึ้น มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม 
ชวยกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจ  
ในการทํางานนั้น อีกความหมายหนึ่ง การพัฒนาทีมงาน หมายถึง การสราง “ทีมงาน” ใหสามารถ
ประสานสัมพันธกัน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานทั้งทางดานปริมาณและดานคุณภาพ 
 จากความหมายของการพัฒนาทีมงานดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาทีมงาน หมายถึง 
วิธีการหรือกระบวนการที่ทําใหกลุมของบุคคลทํางานรวมกัน เพ่ือดําเนินการกิจกรรมอยางใดอยาง
หนึ่งที่มีการวางแผนไวลวงหนา ใหมีประสิทธิภาพสูงสุดทั้งดานปริมาณและคุณภาพ รวมทั้งปรับปรุง
ความสามารถของทีมงานเพื่อแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดจากการทํางานรวมกันของทีม ใหบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 
 3.3  ข้ันตอนการพัฒนาทีมงาน 
 วูคคอค (Woodcock. 1989: 15-22) ไดกลาวถึงขั้นตอนของการพัฒนาทีมงานไว           
4 ขั้นตอน ดังนี้ 
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 ขั้นตอนที่ 1  ทีมงานที่ยังไมไดรับการพัฒนา เปนขั้นตอนธรรมดาที่พบโดยทั่วไปในองคกร 
บุคคลมารวมกันเพ่ือทํางานใหสําเร็จ มีการอุทิศตนในการทํางานเพียงเล็กนอย แตไมมีเวลามารวม
กันพิจารณาวาควรทําอะไร ลักษณะหนึ่งที่เกิดขึ้นก็คือสมาชิกไมมีความรูสึกเกี่ยวของกัน ไมมีการ
เปดเผยความรูสึกซึ่งกันและกัน สมาชิกปฏิบัติตามแนวทางที่วางไว  ไมมีความคิดที่จะนํามาซึ่ง
ความเปลี่ยนแปลง สมาชิกเรียนรูวาอยูอยางปลอดภัยดีกวาอยูอยางอันตราย ดวยเหตุนี้สมาชิก     
มีความหวงใยกันเล็กนอยมีการพูดมากกวาการรับฟงกัน เปนการแสดงความคิดเห็นโดยปราศจาก
การรับฟงผูอ่ืน ขาดการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
 ขั้นตอนที่ 2  ทีมงานทดลอง  เปนขั้นตอนที่เกิดขึ้นเม่ือทีมตัดสินใจปรับปรุงวิธีการ
ปฏิบัติงานและกิจกรรมตางๆ มีการเผชิญหนากับปญหามากยิ่งขึ้น มีทางเลือกกวางขึ้นกอนทําการ
ตัดสินใจ สมาชิกทีมงานเริ่มทําความเขาใจกับบุคคลอื่นๆ ในทีม มีความสัมพันธระหวางบุคคลมาก
ขึ้น การประชุมมีการรับฟงกัน คิดมากขึ้น พูดนอยลง ในขั้นตอนน้ีจะมีความเคลื่อนไหวเกิดขึ้นในทีม
ตลอดเวลา แตอยางไรก็ตามทีมงานก็ยังขาดความสามารถในการปฏิบัติงานอยูเชนเดิม 
 ขั้นตอนที่ 3 ทีมงานที่ เขมแข็งม่ันคง หลังจากที่ทีมงานทํางานอยูบนพื้นฐานของ
ความสัมพันธระหวางบุคคลมากยิ่งขึ้น มีความตั้งใจ เริ่มไววางใจกัน มีการเปดเผยและซื่อสัตย     
ในการปฏิบัติงานมากยิ่งขึ้น โดยทั่วไปทีมงานตัดสินใจจะรับเอาวิธีการปฏิบัติงานที่มีระบบเขามาใช
ทําใหเกิดความชัดเจนและมีขั้นตอนการทํางานเปนระบบมากยิ่งขึ้น กฎเกณฑและวิธีการปฏิบัติงาน
ที่ปรากฏ ในขั้นตอนที่หนึ่งเริ่มนํามาใชอีกครั้ง มีความเห็นพองตองกันตอกฎเกณฑของทีมงาน ทุกๆ 
คน ไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน ถึงแมจะมีความสัมพันธดีแลวในขั้นตอนที่สอง     
ในขั้นตอนนี้สมาชิกเรียนรูอยางรวดเร็วตอกฎเกณฑพ้ืนฐาน หลักฐานที่แสดงใหเห็นถึงการตัดสินใจ  
ในขั้นตอนน้ีคือ 
  1.  วัตถุประสงคของงานหรือกิจกรรมที่ชัดเจน 
  2.  กําหนดวัตถุประสงคที่มีความตองการรวมกัน 
  3.  รวบรวมขอมูลขาวสารที่ตองการ 
  4.  พิจารณาทางเลือกตางๆ ซึ่งเปดกวางสําหรับทีม 
  5.  วางแผนอยางละเอียดวาตองการอะไร 
  6.  พิจารณาปจจัยนําออกและใชเปนพ้ืนฐานการปรับปรุงการปฏิบัติงานในอนาคต 
 การปรับปรุงความสัมพันธและประสบการณการปฏิบัติงานที่นาตื่นเตนในขั้นตอนที่สอง
ยังคงมีอยูในขั้นตอนนี้ แตเพ่ิมเติมโดยการสรางกฎเกณฑพ้ืนฐานและวิธีการปฏิบัติงานที่ทีมงาน
จําเปนตองใช 
 ขั้นตอนที่ 4 ทีมงานที่มีความพรอม หลังจากขั้นตอนที่สามสิ้นสุดลง ทีมงานมีความพรอม
เกิดขึ้น มีการเปดเผยมากขึ้น ยังคงเกี่ยวของกับการปรับปรุงความสัมพันธตามขั้นตอนที่สองและ
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหเปนระบบตามขั้นตอนที่สาม ทีมจึงจะมีความตองการอันหลากหลาย
ของสมาชิก ผูนําตัดสินใจตามสถานการณ สมาชิกเรียกรองผูนําตามตองการ ผูนําใหความสําคัญตอ
ความตองการของสมาชิกมากยิ่งขึ้น มีความภาคภูมิในทีมงานและผลสําเร็จที่เกิดขึ้น ทุกคนตระหนัก
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วาบุคคลมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น เม่ือเขาสามารถไดรับการสนองความตองการและ
ความปรารถนาของเขา ทีมงานตระหนักวาไมเพียงแตทีมงานเปนสวนหน่ึงขององคกรเทานั้น 
ทีมงานยังตองมีศีลธรรมและความรับผิดชอบตอสังคมดวยความซื่อสัตย การเปดเผย ความรวมมือ
รวมใจกัน และการเผชิญหนากลายเปนสวนหนึ่งของชีวิต การยอมรับความชวยเหลือจากหนวยงาน
ภายนอกเพื่อพัฒนาทีมงานและชวยเหลือทีมงานอ่ืนๆ ที่จะพัฒนาไปสูความพรอมมากยิ่งขึ้น 
 ไดเออร (Dyer. 1995: 88-92) ไดอธิบายขั้นตอนการพัฒนาทีมงานไว 6 ขั้นตอนโดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 1.  ขั้นการคนหาปญหาที่เกิดขึ้น  สมาชิกในทีมตระหนักถึงสภาพการณบางอยางที่เกิดขึ้น 
ซึ่งมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการดําเนินงานของหนวยงาน ซึ่งควรไดรับการแกไขจากทุก
ฝายที่เกี่ยวของ 
 2.  ขั้นการเก็บรวบรวมขอมูล  การเก็บรวบรวมขอมูลสําคัญและแมนตรง ชี้ใหเห็นถึง
ปญหาและสาเหตุของปญหาอยางแทจริง มติที่ตองการรวบรวมขอมูล เชน  ทําไมจึงมีปญหาเกิดขึ้น 
ณ จุดนั้น อะไรเปนอุปสรรคขวางกั้นมิใหสมาชิกกลุมไดทํางานอยางมีประสิทธิผล อะไรบางที่ดีที่
สมาชิกเห็นวาควรทําตอไป การเปลี่ยนแปลงอะไรบางที่จะชวยใหทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
มากกวาเดิม และทําอยางไรจึงจะทําใหทีมงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผล 
 3.  ขั้นการวินิจฉัยขอมูล  การสรุปขอมูลและทบทวนขอมูลเพ่ือคนหาองคประกอบตางๆ  
ที่เปนสาเหตุกอใหเกิดปญหาและอาจเชื่อมโยงไปสูปญหาอ่ืนๆ 
 4.  ขั้นการวางแผนเพื่อแกไขปญหา  สมาชิกที่รวมกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมาย    
ในการแกไขปญหารวมกัน ใหสมาชิกทุกคนมีบทบาทวางแผนงานรวมกัน 
 5.  ขั้นการนําแผนไปปฏิบัติ นําแผนที่ไดวางไวรวมกัน ไปปฏิบัติใหเห็นเปนรูปธรรม    
โดยสมาชิกในทีมรวมกันปฏิบัติงาน 
 6.  ขั้นการประเมินผล  เปนการเก็บรวบรวมขอมูลใหมอีกครั้งเพื่อประเมินผล เปนการ
พิจารณารวมกันระหวางทีมงานวาการวางแผนเพื่อแกไขปญหาตางๆ ของทีมงานเมื่อนําไปปฏิบัติ
แลวสามารถแกไขปญหาไดหรือไม เพียงใด มีปญหาอุปสรรคใดๆ หรือไม และควรจะมีการปรับปรุง
แกไขตอไปอยางไร 
 สวน วิโรจน  สารรัตนะ (2539 : 63) ไดกลาววา การสรางทีมงานขึ้นมานั้นเปนสิ่งที่ทําได
งาย เพราะทีมงานเปนเรื่องของการทํางานรวมกันของบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป แตสิ่งที่เปนปญหา 
ก็คือ ผูรวมงานจะทํางานตามที่ไดรับคําสั่ง หรือทําไปก็เพียงใหรูสึกวามีทีมงานเทานั้น ทีมงาน
ลักษณะดังกลาวจึงไมเกิดประโยชนอยางแทจริง ดังน้ันเพ่ือใหการสรางทีมงานมีประสิทธิภาพ            
ควรมีแนวทางการพัฒนาทีมงานดังนี้ 
 1.  สรางจิตสํานึกในความรับผิดชอบรวมกัน  ซึ่งแมจะเปนสิ่งที่ยากแตก็อาจจะสราง ขึ้นมา
ได โดยการเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น การสรางความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ
องคการ เปนตน 
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 2.  สรางความรวมมือรวมใจ โดยจะตองอาศัยหัวหนาทีมที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี รูจริงทําจริง 
มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน และมีวิธีการที่จะใหทีมงานยอมรับ 

 3.  สรางความรูสึกที่ดีตอกัน ซึ่งอาจจัดใหเกิดขึ้นไดจากการจัดงานสังสรรค การจัดกลุม
สัมพันธ เปนตน 

 4.  สรางกิจกรรมการทํางานรวมกัน   โดยเปดโอกาสใหทุกคนในทีมมีสวนรวมในการ
ทํางานรวมกัน และอยางเทาเทียมกัน 
 ในขณะที่ เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546: 215)  กลาวไววา การทํางานเปนทีมมิไดประกัน
ในผลงานที่มีประสิทธิภาพแตผูบริหารควรใชความพยายามในการสรางทีมงานโดยผานกระบวนการ
การพัฒนาเพื่อใหเปนทีมงานที่มีคุณภาพ ผูบริหารตองเขาใจกระบวนการพัฒนาการทํางานเปนทีม  
ซึ่งประกอบดวยขั้นตอนสําคัญ 5 ขั้นตอน คือ 
 1.  ขั้นการสรางทีมขึ้นมา (Forming) หมายถึง การสรางทีมขึ้นมาใหมเพ่ือทํางานใด     
งานหนึ่ง ทีมใหมนี้มีภารกิจที่จะตองกระทํารวมกันระหวางสมาชิก มีอํานาจหนาที่ในการทํางาน    
ใหสําเร็จ เปนทีมงานที่มีสมาชิกที่เชี่ยวชาญและมีประสบการณในการทํางานนั้นมากอน การสราง
ทีมงานขึ้นมานั้น ผูบริหารควรใชเวลาในการถกเถียงอภิปรายแสดงความคิดเห็นกันอยางไมเปน
ทางการ เพ่ือใหสมาชิกมีความเห็นพองตองกันกอน 
 2.  ขั้นการระดมความคิด (Storming) หมายถึง ขั้นที่สองที่เกี่ยวของกับเร่ืองความขัดแยง
และสมาชิกในทีมตกลงกันไมได สมาชิกตางก็แสดงบทบาทของตนเอง ผูบริหารมีหนาที่สงเสริมให
ทีมงานระดมความคิดจนกระทั่งไดขอยุติขอตกลงเดียวกัน 
 3.  ขั้นการสรางบรรทัดฐาน (Norming) หมายถึง บรรทัดฐานในการทํางานที่สมาชิก
กําหนดขึ้น เชน บรรทัดฐานในดานบทบาทการทํางาน บรรทัดฐานในดานการปฏิบัติ 
 4.  ขั้นการทํางาน (Performing) หมายถึง ขั้นตอนที่เนนที่การทํางานรวมกันและแกปญหา
รวมกัน มีการเสริมแรงและจูงใจในการทํางาน 
 5.  ขั้นการปรับปรุง (Adjourning) หมายถึง สมาชิกในทีมมีความเห็นไมตรงกันอาจมี     
ขอขัดแยงกัน หากสมาชิกคนใดไมสามารถตกลงกันไดก็ไมอาจจะทํางานในทีมงานตอไป 
 การทําความเขาใจขั้นตอนการสรางทีมงานจะชวยใหผูบริหารเขาใจวาจะสรางทีมงาน
อยางไรและสามารถสรางทีมงานที่มีวุฒิภาวะ มีผลงานไดเปนอยางดี 
 นอกจากนี้ วิเชียร  วิทยาอุดม (2550: 217-218)  ไดกลาวถึงขึ้นตอนของการพัฒนา
ทีมงาน (Stages of Team Development) ไววา ผูจัดการที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค สายตา
กวางไกล มีความคิดสมัยใหม จะใชทีมงานเพ่ือบรรลุถึงเปาหมายของการปฏิบัติงานในองคการ  
โดยการกอตั้งทีมงานอยางงายๆ อยางไรก็ตามในชวงแรกการสรางทีมงานก็ไมไดเปนหลักประกันวา
มันจะใหผลผลิตไดมากจริงๆ ผูจัดการก็ควรที่จะมีความอดทนและอดกลั้นในชวงระยะแรกของการ
ตั้งทีมงาน โดยสวนใหญแลวทีมงานตองผานในหลายๆ ขั้นตอนของการพัฒนาทีมงานกอนที่จะ
สามารถใหผลผลิตไดสูง ดังน้ัน จึงมีความจําเปนที่ผูจัดการตองมีความเขาใจถึงขั้นตอนของการ
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พัฒนาทีมงานจนกระทั่งทําใหทีมงานของพวกเขาสามารถทําการผลิตไดงายขึ้น ขั้นตอนของทีมงาน
ที่จะตองผานขั้นตอนตางๆ กอนที่จะทําใหมีอํานาจการผลิตไดสูง อธิบายไดดังนี้ 
 1.  การกอตั้ง (Forming)  คือ ขั้นตอนแรกของขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน เปนการ
จัดรูปแบบของทีมงานขึ้นมาในระหวางที่ขั้นตอนสมาชิกเริ่มพรอมตัวเปนทีมงานและทําความคุนเคย
กับสมาชิกในทีมงาน กําหนดโครงสรางและแนวทางในวิธีการทํางานรวมกันในทีมงาน กําหนด
กฎเกณฑตางๆ ใหเห็นชัดเจน กําหนดตําแหนงและบทบาทของแตละคนในทีมงาน ใครมีอํานาจ
หนาที่อยางไรในทีมงาน กลุมคนชนิดไหนคือสมาชิกในทีมงาน ใครเปนผูนําทีมงาน และความ
ชํานาญของสมาชิกในทีมงานมีมากนอยเพียงไร ในขั้นตอนนี้มันสําคัญย่ิงตอการสรางทีมงานตรงที่
ผูนําจะพยายามทําใหทุกๆ คนรูสึกวาตนไดเปนสวนหนึ่งของทีมงาน 
 2.  การระดมความคิด (Storming) หลังจากที่ไดมีการสรางรูปแบบของทีมงานขึ้นมาแลว 
ขั้นตอมาก็จะเร่ิมขบวนการระดมความคิดซึ่งเปนขั้นตอนที่ 2 ของการพัฒนาทีมงาน จะมีลักษณะถึง
ความขัดแยงและความคิดเห็นไมตรงกัน ในฐานะที่ไดเปนสมาชิกของทีมงานก็จะทําใหเกิดมีความ
ม่ันใจในบทบาทของแตละบุคคลอยางเห็นไดชัด ในระหวางขั้นตอนนี้ดูเหมือนวาทีมงานจะขาดความ
สามัคคี เพราะสมาชิกมักจะมีปฏิกิริยาชอบคิดคนถึงวิธีการทํางานใหมีความกาวหนา แตผูจัดการก็
ควรสงเสริมสมาชิกของทีมงานใหมีความรูสึกอิสระในการที่จะไมเห็นดวยไปกับในทุกปญหาของ
ทีมงาน และควรจัดใหมีการอภิปารายความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงานไดอยางเต็มที่ แตสุดทาย
ผูจัดการควรจะกระตุนสมาชิกของทีมงานเพื่อเขาถึงขอตกลงรวมกันซ่ึงจะชวยใหเขาถึงวัตถุประสงค
ของทีมงานไดงาย 
 3.  การกําหนดบรรทัดฐาน (Norming)  เม่ือขั้นตอนของการระดมความคิดจบลงการ
กําหนดบรรทัดฐานก็จะเกิดขึ้นอันเปนขั้นตอนที่ 3 ของขั้นตอนการพัฒนาทีมงาน มีลักษณะเปน
ขอตกลงระหวางบทบาทของสมาชิกในทีมงาน กฎ ระเบียบ ขอบังคับ และพฤติกรรมที่ยอมรับได
พรอมกับมีการโนมนาวทีมงานความขัดแยงที่เกิดระหวางขั้นตอนของการระดมความคิดก็จะถูก
แกไขในขั้นตอนนี้ ผูจัดการจึงควรที่จะสงเสริมทีมงานซึ่งอยูในขั้นตอนของการระดมความคิด เพ่ือ
ความกาวหนาในการพัฒนาบรรทัดฐานและเปนคานิยมของทีมงาน ซึ่งจะใหเปนเครื่องมือสงเสริม
ความสามารถในการผลิตของทีมงานในอนาคต 
 4. การดําเนินงาน (Performing) เปนขั้นตอนที่ 4 ของการพัฒนาทีมงาน คือ การ
ดําเนินงานของทีมงาน ขั้นตอนนี้จุดรวมของทีมงานคือการแกปญหาขององคการ และการนัดประชุม
ทีมงานอันเปนสิ่งที่ทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้นเปนอยางมาก หลังจากความสําเร็จผานขั้นตอนของการ
พัฒนาทีมงานมาตลอดแลวก็จะไดมีการตัดสินกําหนดบทบาท ความคาดหวัง และบรรทัดฐานของ
ทีมงาน ในระหวางขั้นตอนนี้ผูจัดการตองเสริมกําลังเพื่อยกระดับความเปนไปไดในการดําเนินงาน
ของทีมงานใหสามารถบรรลุผลสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
 5.  การลมเลิก (Adjourning) ลําดับที่ 5 เปนขั้นตอนสุดทายของการพัฒนาทีมงาน       
ถึงตอนนี้ ทีมงานไดดําเนินงานเสร็จสิ้นแลวและเตรียมที่จะสลายตัว ในขั้นตอนนี้โดยทั่วไป            
จะเกิดกับทีมงานที่ถูกตั้งขึ้นมาเพื่อวัตถุประสงคพิเศษบางอยาง และเพื่อบรรลุความสําเร็จในเวลา
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จํากัด และเม่ือภารกิจที่กระทําไดเสร็จสิ้นไปแลว ทีมงานก็จะสลายตัวไป หรือในระหวางขั้นตอนนี้
หากสมาชิกในทีมงานที่มีความรูสึกผิดหวัง ก็มีความคิดที่จะแตกแยกความสัมพันธ ซึ่งเกิดจาก 
ความไมพอใจสวนตัว และสถานการณของทีมงานอาจจะทําใหสมาชิกบางคนรูสึกถึงความสูญเสีย
และความไมสบายใจตอกัน ในที่สุดก็จะถึงจุดตองแตกแยกกันไปไดเชนเดียวกัน 
 จากขั้นตอนการพัฒนาทีมงานดังกลาว สรุปไดวา การพัฒนาทีมงานควรมีขั้นตอน ดังนี้  
 1.  ขั้นสรางทีมงาน เปนการสรางทีมงานขึ้นมาเพื่อวัตถุประสงคใดวัตถุประสงคหน่ึง และ
ใหสมาชิกไดปฏิบัติงานรวมกันตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 2.  ขั้นระดมความคิด เพ่ือใหสมาชิกทุกคนไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในการทํางาน  
รับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน และกลั่นกรองจนไดความคิดเห็นที่เปนหน่ึงเดียว   
 3.  ขั้นวางแผนและกําหนดบรรทัดฐานในการทํางาน สมาชิกรวมกันวางแผนกําหนด
วัตถุประสงค เปาหมาย และบรรทัดฐานในการทํางานรวมกัน 
 4.  ขั้นการดําเนินงานตามแผน  นําแผนที่สมาชิกไดรวมกันกําหนด ไปปฏิบัติ  
 5.  ขั้นประเมินผลและปรับปรุงแกไข นําผลที่ไดจากการปฏิบัติงานรวมกันของสมาชิก 
มารวมกันปรับปรุงแกไขในขอบกพรองที่เกิดขึ้น ใหดียี่งขึ้น เพ่ือใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
 

4.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
 การวิจัยในครั้งนี้ เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ ที่นักการศึกษาหลายทานไดกลาวไว ดังตอไปน้ี 
 วูดค็อค (Woodcock.  1989: 75-116) ไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานที่มีประสิทธิภาพ
ไว 11 ดาน ดังนี้ 
 1.  บทบาทตางๆ ที่สมดุล (Balanced roles) ในทีมที่ทํางานจะผสมผสานทักษะ ความรู 
ความสามารถที่ตางกันของแตละบุคคลดําเนินบทบาทของแตละงานไดอยางเหมาะสมตาม
สถานการณที่แตกตางกัน 
 2.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objectives and agreed 
goals) ทีมที่ทํางานมีวัตถุประสงคและเปาหมายสอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรูยอมรับ
วัตถุประสงคและเปาหมายนั้น 
 3.  การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and confrontation) บรรยากาศในการทํางาน
เปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกแสดงความรูสึก ความคิดเห็นตอการทํางานได มีการสื่อสารกัน
โดยตรง รวมกันแกไขปญหา สรางความเขาใจกัน 
 4.  การสนับสนุนและไววางใจกัน (Support and trust) สมาชิกในทีมใหความรวมมือกัน
ทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มีความจริงใจตอกัน พูดอยางตรงไปตรงมา
เกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะรวมมือกันแกไขปญหา 
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 5.  ความรวมมือและความขัดแยง (Co-operation and conflict) สมาชิกในทีมใหความ
รวมมือกันในการทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ ความรู ความสามารถ
ใหแกกัน สนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่เปนประโยชนตอการทํางาน ใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรคเพ่ือรวมมือกันแกไขปญหา 
 6.  กระบวนการทํางานที่ถูกตอง (Sound procedures) การทํางานของทีมมีการประชุม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกัน การตัดสินจะใชขอมูลและความเห็นของสมาชิกในทีม 
ทุกคน 
 7.  ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) ในการทํางานเปนทีม จะตองมีผูนํา  
ที่มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถจะเปนผูนําทีมได   
ซึ่งขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้น 
 8.  การตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) การติดตามผลการ
ปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดบางที่ตองรวมกันแกไขปรับปรุง 
 9.  การพัฒนาตนเอง (Individual development) การพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถ
ของสมาชิกในทีม ใหโอกาสสมาชิกไดใชทักษะ ความรู ความสามารถที่มีในการทํางานอยางเต็มที่ 
 10.  สัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound inter-group relations) การทํางานที่มีสัมพันธภาพ 
ที่ดี มีการรวมมือใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 11.  การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communications) การติดตอสื่อสารในทีมเปนไปอยาง
ถูกตองชัดเจน เหมาะสม  สมาชิกในทีมมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็นที่จําเปน
ตอการทํางาน 
 ไดเออร (Dyer. 1995: 15-16) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ไวดังนี้ 
 1.  มีเปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน ซึ่งทุกๆ คน เขาใจและยอมรับ 
 2.  สมาชิกทุกคนเขาใจในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติงาน 
 3.  มีความเชื่อถือวางใจกัน 
 4.  มีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
 5.  สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอื่น 
 6.  ทุกคนมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 
 7.  ผูนําทีมใหการสนับสนุนผูอ่ืน 
 8.  ยอมรับและจัดการความขัดแยงอยางเฉลียวฉลาด 
 9.  มีโครงสรางและกระบวนการของทีมม่ันคงและสอดคลองกับงาน เปาหมายและ   
สมาชิกทีม 
 จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson. 2000: 13-15) ไดกลาวถึงทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพไว ดังนี้ 
 1.  เปาหมายของสมาชิกกับทีมงานตองเขากันไดและเปาหมายน้ันตองสนับสนุนและเอ้ือ
ตอการรวมมือกันระหวางสมาชิก 
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 2.  มีการสื่อสารแบบ 2 ทาง บรรยากาศการทํางานเปนแบบเปดเผยสื่อสารไดทั้งความคิด
และความรูสึก  
 3.  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
 4.  มีการกระจายอํานาจใหกับสมาชิก 
 5.  สงเสริมการตัดสินใจโดยกลุม กระบวนการตัดสินใจยืดหยุนตามสถานการณและ   
ความคิดเห็นสวนใหญของกลุม 
 6.  ยอมรับความขัดแยงเพ่ือชวยในการปรับปรุงทีมงาน 
 7.  สนับสนุนเชื่อใจกัน  
 8.  สมาชิกในทีมมีสวนรวมในการตัดสินใจ ประเมินประสิทธิภาพของทีม เลือกกลยุทธ   
ในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายและพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 9.  สมาชิกในทีมทุกคนสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล การพัฒนาศักยภาพ
ของตนเองและสนับสนุนใหมีความคิดริเริ่ม 
 โฉมยง  โตะทอง (2540: 31-32) ไดกลาวถึง ทีมงานที่ประสบความสําเร็จยอมตองมีปจจัย
หลายประการเปนสวนประกอบ ดังนี้ 
 1.  จุดมุงหมายชัดเจน (Clear goals) ทีมที่ประสบความสําเร็จตองมีจุดมุงหมายที่ชัดเจน
และจุดมุงหมายนี้ตองสามารถกระตุนใหรายบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการทําใหสําเร็จ ใหทุก
คนมีพันธสัญญา มีสํานึกวาจะตองมีสวนรวมและมีความเขาใจวาทําอยางไรจะรวมทํางานใหสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายนั้น 
 2.  มีทักษะในงานที่ทํา (Relevant Skills) ทีมที่มีประสิทธิภาพตองประกอบดวยรายบุคคล
ที่มีความสามารถสอดคลองกับงานที่ทํา และตองสามารถปรับตัวเขากับเพ่ือนรวมงานไดดวย 
 3.  มีความเชื่อถือกัน (Mutual Trust) ผูรวมทีมจะประสบความสําเร็จ เม่ือทุกคนในทีม    
มีความเชื่อถือในความสามารถของกันและกัน แตอยางไรก็ตามความเชื่อถือน้ันเปราะบาง ตองใช
เวลานานนักในการสรางความเชื่อถือ แตงายตอการทําลาย การคงความเชื่อถือใหคงอยูนั้นตองใช
ความตั้งใจที่จริงจัง 
 4.  มีพันธสัญญา (Unified Commitment) สมาชิกของทีมที่ประสบความสําเร็จ จะมีความ
ซื่อสัตยและเสียสละตอทีม สมาชิกจะตั้งใจทํางานอยางจริงจังเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 
 5.  มีการสื่อสารทั่วถึง (Good Communication) สมาชิกสามารถสื่อสารถึงกันไดอยาง
ทั่วถึง ในรูปของการเขาใจชัดเจน ในที่นี้หมายถึง เสียงสะทอนทั้งจากผูนําและสมาชิกในทีม ทั้งนี้  
จะสามารถแกไขความเขาใจผิดไดเปนอยางดี 
 6.  มีทักษะในการสรางขอตกลง (Negotiating Skills) เม่ือสรางกฎระเบียบตางๆ ขึ้น 
สมาชิกตองมีความยืดหยุนและปรับตัวได นั่นคือสมาชิกมีทักษะในการยอมรับและปรับตัวตาม
ขอตกลงไดอยางเหมาะสม 
 7.  มีการสนับสนุนทั้งภายในและภายนอก  (Internal and External Support)  การสราง
บรรยากาศในการทํางานที่ดี ควรประกอบดวยบรรยากาศที่เอ้ืออํานวยทั้งภายในและภายนอก 
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บรรยากาศภายใน เชน อาคาร สิ่งกอสรางที่เหมาะสม รวมทั้งการใหการฝกฝน (Proper Training) 
การใหรางวัล บรรยากาศภายนอก เชน การสนับสนุนทรัพยากร ที่ชวยใหงานสําเร็จลุลวงไดดวยดี 
 ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาวไววา ลักษณะขององคกรหรือทีมงาน  
ที่ทํางานมีประสิทธิภาพสูง มีดังนี้ 
 1.  ภารกิจ (Mission) ชัดเจน 
 2.  เปาหมาย (Goals) กระจาง วัดได 
 3.  บุคลากรมีทักษะ ความชํานาญ 
 4.  บทบาทและความความรับผิดชอบที่ชัดเจนในทีม 
 5.  ความเปนผูนําที่ระบุอยางชัดเจน ซึ่งเอ้ือตอระบบเปด โดยไมมีการควบคุม 
 6.  การสื่อสารแบบเปดมีความชัดเจนกระจาง 
 7.  โครงสรางการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ แกไขปญหาอยางมีระบบ โดยไมถูกทําให
ลาชาโดยสิ่งที่ไมมีความสําคัญ 
 8.  ระบบและกระบวนการที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งชวยใหคนทํางานไดดีขึ้น 
 9.  มีสิ่งตอบแทนควบคูไปกับความสําเร็จ 
 10.  บรรยากาศโดยรวมชวยกระตุนใหคนทุมเทความพยายามสูงสุด   และชวยสราง   
สปริตในทีมงาน 
 พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 202-209) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
(Characteristic of Effective Teams) มีองคประกอบสําคัญ ดังตอไปนี้ 
 1.  มีวัตถุประสงคของการทํางานที่ชัดเจน (Clear Purpose and Agreed Goals)  เปน
หลักเกณฑที่สําคัญอยางยิ่งในการทํางานรวมกัน สมาชิกทุกๆ คน ในทีมตองเขาใจในภารกิจและ
หนาที่ที่ตองดําเนินการและรับผิดชอบรวมกัน กลาวคือ สมาชิกในทีมจะตองมีความตระหนัก         
มีความเขาใจและมีความผูกพันระหวางกันโดยจะตองสรางการยอมรับรวมกันวา สิ่งที่คาดหวัง    
จากการทํางานนั้น คืออะไร ทั้งในลักษณะของผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome) และคานิยม (Value)      
ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการทํางานรวมกัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด 
 วัตถุประสงคที่ชัดเจนและจุดมุงหมายที่เกิดจากการตกลงรวมกันเปนสิ่งที่มีความสําคัญ
กวาการที่รูเพียงวาผลผลิตที่ตองการคืออะไรดังน้ันหากวัตถุประสงคและจุดมุงหมายเกิดจากการตก
ลงกันและยอมรับในทีมงาน งานก็จะดําเนินไปดวยดี แมวาขอตกลงดังกลาวอาจไมสามารถหาขอยุติ
ไดงายๆ แตจากประสบการณชี้ใหเห็นวาความจําเปนเบื้องตนของทีมงานที่มีคุณภาพ คือการ
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งจะสามารถเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือไดรับความรวมมือจากทีมงานที่มี
ความตระหนักถึงความรูสึกที่เปนเจาของรวมกัน 
 วัตถุประสงคของทั้งหนวยงาน และทีมงานทุกคน จะตองมีการเปลี่ยนแปลงได เพราะหาก
วัตถุประสงคยังคงเดิมไมมีการเปลี่ยนแปลง การพัฒนาปรับปรุงก็ไมสามารถเกิดขึ้นได ดังนั้นการ
วิเคราะหทบทวนกับเหตุการณที่ผานมาจะมีแตความกาวหนาและสําเร็จสูงสุด 
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 2.  การเปดเผยและการเผชิญหนา (Openness and Confrontation)  เปดโอกาสในการ 
รับฟงความเห็น (Openness) เปนการรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมโดยไมมีอคติ ทั้งนี้
สมาชิกในกลุมแตละคนจะตองมีความไววางใจซึ่งกันและกัน แมวาบางครั้งลักษณะของการทํางาน
รวมกันเปนทีมกันนั้น อาจตองอยูในภาวะวิกฤตที่มีความเสี่ยงสูงก็ตามการรับฟงความเห็นของ
สมาชิกในกลุมจะสามารถนําไปสูการหาขอสรุป หรือขอยุติเพ่ือใหผานพนสถานการณดังกลาวได
หรือในกรณีที่มีขอโตแยงอ่ืนๆ อันเน่ืองมาจากความแตกตางในแนวความคิดของสมาชิกแตละคน   
ก็ถือวาเปนเรื่องที่เกิดขึ้นได แตทั้งนี้การโตแยงเหลานั้น จะตองเปนไปเพ่ือแนวทางที่กําหนดเพื่อ
บรรลุวัตถุประสงคของการทํางาน 
 การเปดโอกาสใหทุกคนแสดงความเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของหรือการรวมแสดงความเห็น 
(Productive Participation) เปนการสรางบรรยากาศใหสมาชิกในกลุมมีความรูสึกวา ไดมีสวนรวม  
ในการทํางานและเปนสวนหนึ่งของทีมงาน ซึ่งเปนกระบวนการรับฟงความคิดและความเห็นของ
สมาชิกในกลุมที่ไดมีการคิดและวิเคราะหจากขอมูลตางๆ ในการนําเสนอตอกลุมงานใหพิจารณาวา 
ตรงตามเปาหมาย วัตถุประสงคและภาระหนาที่ที่รับผิดชอบรวมกันหรือไม ในการเปดโอกาสให
สมาชิกแสดงความเห็นไดอยางเสรีนี้ จะตองชี้ใหเพ่ือนรวมทีมไดเขาใจวา ทุกคนในกลุมไดรับการ 
เอาใจใสอยางแทจริงตอการงานที่ตนรับผิดชอบ 
 นอกจากนั้นถาตองการใหทีมทํางานประสบความสําเร็จ จะตองเปดโอกาสใหสมาชิก
สามารถแสดงความคิดเห็นได ไมวาความเห็นนั้นจะตรงกันหรือแตกตางกันก็ตาม และไมวาจะเปน
เร่ืองที่นาสนใจหรือไมเม่ือใดก็ตามที่สมาชิกมีสภาพที่หมดกําลังใจ หรือไมสามารถที่จะแสดงออก
อยางเปดเผย ก็หมายถึงวาพลังกายพลังใจ พลังความคิดสรางสรรคสูญสิ้นไปจากทีมงานดวย 
นอกจากนั้นทีมงานประสิทธิภาพจําเปนตองมีการเผชิญหนากับปญหา หรือขอที่จะตองอภิปรายกัน
ไมใชจะหลบหนีปญหาไป ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงไมหนีปญหา แตจะสูกับปญหานั้นอยางซื่อสัตย
และยุติธรรม 
 ดังนั้นทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ การเปดเผย และการ
เผชิญหนา พฤติกรรมการเปดเผย และการเผชิญหนากับปญหานั้นจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพได
อยางมากมาย 
 3.  การชวยเหลือสนับสนุนและความไววางใจ (Support and Trust) ทีมงานประสิทธิภาพ
ตองมีการสนับสนุนการทํางาน (Logistic Support) ไดแกการทํางานตามภารกิจหนาที่ซึ่งจะตองมี
การสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับรวมกับฝายเลขานุการในการสนับสนุนใหงานคืบหนาไปได
อยางดี โดยทั่วไปการชวยเหลือสนับสนุนและความไววางใจไปดวยกันเสมอเพราะหากปราศจาก  
สิ่งหนึ่งอีกสิ่งหนึ่งก็จะไมเกิดขึ้น กลาวคือทั้งสองสิ่งจะตองไปดวยกันอยางดี เม่ือใดก็ตามที่ผูอยูในทีม
ไมรูสึกวาตองระมัดระวังการปฏิบัติตน แตมีความรูสึกที่สามารถจะพูดไดตรงไปตรงมากับผูรวมทีม
คนอ่ืนๆ ทั้งเรื่องที่ดีและเรื่องที่ขุนเคืองตอกัน ดวยความไววางใจจะทําใหผูคนสามารถพูดกันได
อยางอิสระเกี่ยวกับความกลัวหรือปญหา ซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจและไดรับการชวยเหลือจากผูอ่ืน
มากขึ้นอีก ดังน้ัน คําจํากัดความของการชวยเหลือสนับสนุน ก็คือ “การทําใหเกิดการชวยซ่ึงกันและ
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กันอยางเขมแข็ง”  ซึ่งนับวาเปนสูตรสําคัญในการสรางความสําเร็จในทีม การชวยเหลือตางกับ
ความเห็นอกเห็นใจ เพราะวาความหมายของการเห็นอกเห็นใจนั้นใหความสําคัญทางอารมณ      
การเห็นอกเห็นใจอาจเกี่ยวกับการที่ใครคนใดคนหนึ่งรูสึกเศรา เชน รองไห หรือมีใครตําหนิติเตียน
จนนาสงสาร เขาก็เกิดความเห็นอกเห็นใจ แตก็ไมควรหรือไมจําเปนที่จะไดรับการสนับสนุน 
 บางครั้งอุปสรรคสําคัญที่สุดประการหนึ่งที่ขัดขวางการชวยเหลือสนับสนุนก็คือการมีระดับ
ความไววางใจต่ําเกินไป เพราะความไววางใจตองอาศัยเวลาที่จะไดรับแตอาจจะถูกทําลายไดเพียง
ชั่วพริบตาเดียว และความไววางใจนี้ไมสามารถจะบังคับได เพราะความไววางใจเกิดขึ้นกับ
ประสบการณของคนคนนั้นซึ่งเปนเรื่องยากที่จะเกิดโดยการฝกอบรม ความไววางใจเปนความเชื่อ
ซึ่งคําพูดสามารถจะแปลใจความเปนการกระทํา ซึ่งคนที่เห็นการกระทํานั้นก็เกิดเชื่อและไววางใจ 
 เม่ือองคประกอบที่ขัดขวางเหลานี้มีอยู ก็ไมอาจจะพัฒนาดานการสนับสนุนชวยเหลือได 
แตถาไดมีการทลายสิ่งกีดขวางนี้สําเร็จ ก็เปนไปไดที่บรรยากาศการชวยเหลือสนับสนุนใหเกิดขึ้น 
และเริ่มตอไปถึงขั้นการตกลงยินยอม และสนับสนุนซ่ึงกันและกัน โดยมีการใหความไววางใจตอกัน 
วิจารณกันก็ในลักษณะติเพ่ือกอ หรือสรางสรรค มีความเชื่อใจและเปดเผยตรงไปตรงมา ทําใหการ
ติดตอสื่อสารพัฒนาตามไปดวย ดังน้ันเม่ือใดที่คนในทีมงานไววางใจซึ่งกันและกันอยางแทจริงที่เชื่อ
ไดวาจะตองไดรับการสนับสนุนชวยเหลืออยางแนนอน 
 4.  ความรวมมือและความขัดแยง (Co-Operation and Conflict) การรวมมือคือการ
ทํางานรวมกันเพ่ือประโยชนรวมกัน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนสําหรับทีมงาน การรวมมือกันเปนการที่แต   
ละคนไดลงมือทําดวยจิตใจที่มุงม่ันที่จะทํางานเปนอยางดี และพรอมที่จะทุมเททักษะ ขอมูล และ
ความรับผิดชอบใหกับผูที่อยูรวมทีม ดวยความรูสึกวาคนอื่นๆ ก็พรอมจะยอมทําเชนกัน         
ความไววางใจซึ่งกันน้ันจะชวยกระตุนใหเกิดความรูสึกที่ดี และใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกัน         
มีความจริงใจที่จะเปดเผยขอดีขอดอย หรือจุดแข็งจุดออน เน่ืองจากมีความไววางใจเปนพ้ืนฐาน 
กอใหเกิดการรับผิดชอบตอทีมงานซึ่งจะชวยรักษาพลังในดานการใหความรวมมือตอกันและรวม   
ไปถึงการใหความชวยเหลือเม่ือใครในหมูสมาชิกลาหลังมีทักษะไมพอเพียง 
 การรวมมือดังกลาวจึงใหความหมายรวมถึงการที่ “คนในทีมงานจะวางใจสมาชิกอ่ืนๆ     
ในทีมงาน” และเปนกําลังใจใหเกิดความมุงม่ันที่จะทํางานในทีม หรือใหบรรลุวัตถุประสงคความรูสึก
เคลือบแคลงสงสัยเกิดขึ้นนอยเม่ือมีความรูสึกใหความรวมมือ ดังน้ันจึงมีแรงจูงใจที่จะทํางานไปตาม
จุดมุงหมายที่สําคัญน้ันๆ 
 เม่ือมีบรรยากาศแหงการทํางานที่รวมมือกัน สมาชิกในทีมก็จะพรอมใจที่จะรวมปฏิบัติงาน
กันอยางแข็งขันใหขอมูลขาวสารแกกันโดยไมมีปดบังซอนเรน ทุกๆ คนในทีมจะรับฟงความคิดของ
ผูอ่ืนแลวนํามาใช หรือประยุกตใช ทีมงานจะรูสึกวาพบทางสวางที่ไดรับการชวยเหลือกันและกัน
รวมมือกันเปนการสรางสิ่งที่ดี ทีมงานจะรูสึกยอมรับจุดเดนของกันและกันและชวยเหลือกันทั้ง
ความรูและทักษะ ความสามารถ ความรู และประสบการณ แมจะมีปญหาก็ชวยซึ่งกันและกัน 
 แมวามีความรวมมือกันอยางดี ในขณะเดียวกันขอขัดแยงก็สามารถเกิดขึ้นได และ
สามารถนํามาเปนประโยชนในดานสรางสรรคได เพราะทีมงานที่เขมแข็ง และมีประสิทธิภาพจะ
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รวมกันทํางานโดยมุงไปที่วัตถุประสงคมากกวาอยางอ่ืน แมวาประเด็นขอขัดแยงจะเปนเรื่องสําคัญ
แตเม่ือรูจักแกปญหาโดยรวมมือกันก็สามารถขจัดประเด็นขอขัดแยงน้ันได ขอขัดแยงจึงไมเปน
ปญหาหรืออุปสรรคถาวร อยางไรก็ตามมีประเด็นขอขัดแยงอยู 2 ประการคือ ประการหนึ่งเปนตัว
ทําลายและไมสรางสรรค แตอีกประการหนึ่งเปนตัวสราง และสงเสริมขอขัดแยงที่เปนตัวทําลายจะ
ทําใหการรวมมือพังทลายมักจะเกิดขึ้นเม่ือฝายใดฝายหนึ่งสรางความคิดขึ้นมา แลวถูกอีกฝาย
พยายามทําลาย หรือมีอีกฝายทําลายดวยความรูสึกจากเรื่องสวนตัวหรือสองฝายไมมีความคิดที่   
ลงรอยกันและโตเถียงกันโดยปราศจากขอเท็จจริง เปนตน สวนขอขัดแยงที่เปนไปในทางสรางสรรค
นั้นมีลักษณะที่นําหลักการแกปญหาแบบวิทยาศาสตรมาใช คืออยูบนพื้นฐานของเหตุผลขอความ
เปนจริง โดยการรวมมือกันอยางบริสุทธิ์ใจ มีการชวยเหลือและสนับสนุนดวยใจจริง ซึ่งการปฏิบัติ
เชนน้ีกอใหเกิดการปฏิสัมพันธในทางบวกมีผลดีตอความรวมมือในการปฏิบัติ ดังน้ัน การแกปญหา
ก็ไดรับการเอาใจใสผลสําเร็จในการแกไขจึงเกิดขึ้น 
 การสรางประโยชนจากความขัดแยง (Constructive Use of Conflict) จึงนับวาเปนการใช
ประโยชนจากขอโตแยงที่เกิดขึ้นอยางสรางสรรค (Useful Creative Conflict) ในสถานการณที่เกิด
การโตแยงขึ้นนั้น สมาชิกในกลุมตองถือเสมือนวาเปนสิ่งสําคัญที่จะเกิดขึ้นไดในการทํางานรวมกัน 
ทั้งนี้เนื่องจากแตละคนก็มีความแตกตางกันทั้งในดานความรู ทักษะและวิธีการทํางาน ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพจะตองสามารถเรียนรูถึงสิ่งยุงยากที่เกิดขึ้นใหเปนประโยชนตอการทํางานโดยพิจารณา
วาเปนเรื่องของการเสนอแนวความคิด หรือวิธีการมองปญหาใหมที่แตกตางไปจากเดิม ซึ่งจะใชเปน
แนวทางในการปรับปรุงวิธีการคิดของตนเองได 
 ดังน้ัน จึงกลาวไดวา การขัดแยงสามารถนํามาจัดการใหเปนประโยชนได ซึ่งความขัดแยง
ก็จะกลายเปนความเขาใจกันระหวางสมาชิกในทีม นับเปนการขัดแยงในเชิงบวก การขัดแยงใน
ขอเท็จจริงเปนการตั้งใจที่จะชวยใหแตละคน และรวมทั้งทีมงานไดปรับปรุงใหดีขึ้นดวยการพูดคุย
กันในประเด็นปญหาจนกระทั่งเกิดความเขาใจกันอยางดี การทําไดเชนน้ีตองอาศัยความเปนผูที่
เปดเผยและการวางใจตอกัน สวนการขัดแยงทางลบคือการขัดแยงที่อาจมาจากเหตุขาวลือ หรือ
ความคิดเห็นที่ไมลงรอยกันและเปนความตั้งใจจะใหเกิดแตกแยก และการทําลาย สิ่งเหลานี้เปนเหตุ
มาจากความไมไววางใจกัน 
 5.  วิธีการที่เชื่อถือได (Sound Procedures) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะคิดถึงเร่ืองผลที่ได
ออกมากอนเปนลําดับแรกแลวคิดวิธีการเปนลําดับตอมา และยังรูดวยวาวิธีการที่เชื่อถือได และการ
ตัดสินใจที่ถูกตองจะนําไปสูความสําเร็จของจุดมุงหมาย แตแนนอนที่วาวัตถุประสงคนั้นจะตอง
ชัดเจนและงายตอความเขาใจของทุกคนในทีมงาน กอนที่การตัดสินใจดําเนินการเนื่อง จากการทํา
ใหวัตถุประสงคเขาใจชัดเจนเปนสิ่งจําเปน เพราะสามารถชวยปองกันการเขาใจผิด ทีมที่ดีจะพัฒนา
ความสามารถที่จะรวบรวมขอมูลขาวสารอยางรวดเร็ว และอภิปรายแนวทางเรื่องอ่ืนๆ ที่อาจจะ
เปนไปไดอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย แลวตอมาเขาทั้งหลายก็รวมกันตัดสินใจ และม่ันใจดวยวา
การปฏิบัติจะตองไดปฏิบัติอยางรวดเร็ว 
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 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรมีวิธีการทํางานที่เหมาะสม (Appropriate Working Methods)  
มีวิธีการทํางานที่มีความหลากหลาย แตกตางกันไปตามสภาพปญหา ความสนใจ และทักษะของ
สมาชิกในกลุม โดยการกําหนดแนวทาง หรือวิธีการทํางานกอนที่จะเร่ิมลงมือทํางานดวยกันนั้น ถือ
เปนเรื่องสําคัญเชนเดียวกับการพิจารณาผลที่ไดจากงาน ซึ่งในการพิจารณาวิธีการทํางานนี้จะมี
ลักษณะเปนการแนะนํา เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงมากกวาจะเปนการกําหนดมอบหมายงานหรือบังคับ
ใหทํางาน 
 6.  การตรวจสอบติดตามผลงานเปนประจํา (Regular Review)  มีการทบทวน และให
ขอเสนอแนะยอนกลับอยางสม่ําเสมอ (Regular Review and Reflection) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
นั้นจะตองมีการทบทวนคุณภาพ และวิธีการทํางานเพื่อหาทางปรับปรุงใหดีขึ้นอยางสม่ําเสมอ     
การทํางานจะไมเปนไปในลักษณะที่ปลอยไปตามความเคยชินแตสมาชิกในกลุมจะตองตั้งคําถามวา  
จะมีวิธีการใดที่จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเพื่อการปรับปรุงวิธีการทํางาน     
ใหดีขึ้น 
 ทีมที่ดีไมเพียงแตเขาใจลักษณะของทีมของตน แตตองเขาใจบทบาทของทีมดวย 
นอกจากนี้จะตองตรวจสอบการทํางานวาทีมงานทํากันอยางไร การตัดสินใจในการจัดการเรื่องตางๆ 
อยางไร หรือทําความตกลงกันในประเด็นปญหาขอขัดแยงอยางไร เปนตน 
 การตรวจสอบจะทําใหทีมงานเรียนรูจากประสบการณ และมีจิตสํานึกที่จะปรับปรุงงานให
ดีขึ้นมีสาระหลายๆ ประการที่เกี่ยวกับการจะตรวจสอบซึ่งแบบการตรวจสอบเพื่อการประเมินขอมูล
ยอนกลับเกี่ยวกับการทํางานของเฉพาะบุคคล หรือทีมงานทั้งหมดซึ่งมีวิธีการที่ใชในการตรวจสอบ 
 7.  การพัฒนาบุคลากร (Individual Development) มีการสงเสริมใหทีมงานมีการพัฒนา
ตนเอง (Enabling and Encouraging Individual) ทั้งน้ีเน่ืองจากความสามารถ และศักยภาพของ
สมาชิกในทีมงานเปนสิ่งสําคัญตอทีมงานที่มีประสิทธิภาพมาก ดังนั้น การปรับปรุงตนเองและวิธีการ
ทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองเขาใจ และกระทําเพ่ือเปนการพัฒนาความรู และศักยภาพของตนเอง 
 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพเปนการรวมพลังที่เกิดจากทักษะของบุคคลเพื่อการทํางานให
บรรลุผลโดยความสําเร็จที่เกิดจากทีมยอมมีประสิทธิภาพ และมีพลังมากกวาความสามารถสวนยอย
ที่เกิดจากรายบุคคล ดังน้ัน การใหความเอาใจใสตอการพัฒนาทักษะตางๆ ของทีมงานจึงเปนสิ่ง
สําคัญ และเนื่องจากความสามารถของทีมงานคือการรวมความสามารถของคนหลายๆ คนมาอยู
รวมทํางานกัน ดังนั้น ความสําเร็จของแตละบุคคลซึ่งเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากความสามารถของแตละ
บุคคลจะสงผลตอความสามารถ และความสําเร็จของทีมในที่สุด 
 8.  ความสัมพันธกับกลุมทีมงานเปนไปดวยดี (Sound Inter-Group Relations)  การสราง
ความสัมพันธอันดีกับทีมงาน (Sound Link with other Team) เปนสิ่งสําคัญเน่ืองจากในแตละ
องคการจะมีทีมงานหลายทีมเพ่ือทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคในภาพรวมขององคการ ดังนั้น
ความสัมพันธระหวางทีมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ กลาวคือ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองสามารถ
เชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูล และขอเสนอแนะตางๆ ในการทํางานที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการ
ทํางานแตละทีมรวมทั้งการชวยเหลือเกื้อกูลกันในระหวางทีมของตนเองและทีมอ่ืนๆ  
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 ความสําเร็จเกิดขึ้นไดยากหากขาดเสียซึ่งความสัมพันธอันดีกลับกลุมหรือกับบุคคลอื่น 
ทีมงานที่สามัคคีกันดีแสดงใหเห็นบอยๆ วาชอบชวยเหลือผูอ่ืน ทีมที่มีสมาชิกในทีมงานไปดวยกัน
ไดดี จะทําใหเกิดความสําเร็จอยางสูงในองคการซึ่งสวนใหญเปนทีมงานที่สมาชิกใหความสําคัญตอ
กัน และรวมกันเพื่อมุงไปสูความสําเร็จ ดังน้ัน ทีมที่ประสบผลสําเร็จจนบรรลุผลสําเร็จจะเปนทีมงาน
ที่สมาชิกในทีมทํางานรวมกันไดดวยดี 
 ลักษณะความสัมพันธภายนอกที่สงผลตอทีมงานใหประสบความสําเร็จ ประกอบดวย 
 1.  ความมั่นใจวาการกระทําและการตัดสินใจของทีมงาน ไดเกิดขึ้นจากการติดตอสื่อสาร
กันอยางดีและมีความเขาใจกัน 
 2.  ลักษณะที่แตกตางกันของทีมงานไมใชเหตุผลที่จะไปแยกกันหรือรวมงานกันไมได 
 3.  พยายามที่จะเขาใจความคิดเห็นของผูรวมงานคนอื่นๆ และรับรูปญหาและขอจํากัด
ของผูรวมงาน พรอมที่จะชวยเหลือเม่ือตองการ 
 4.  คนหาแนวทางเพื่อทํางานใหมีประสิทธิภาพอยางตอเน่ือง 
 5.  อยากวดขันจนเกินไปถึงขอบเขตงานของทีม 
 6.  พึงระลึกวาขอบเขตและความรับผิดชอบระหวางทีม จะตองถูกพิจารณาตรวจสอบ   
เพ่ือการปรับปรุงอยูตลอดเวลา 
 7.  มีการจํากัดของกลุมผูมีปญหาที่อยูในทีมใหหมดไปกอนที่จะเกิดลุกลาม 
 8.  พยายามที่จะรับฟงผูอ่ืน ซึ่งจะมีผลทําใหผูอ่ืนก็พรอมที่จะรับฟงเรา 
 9.  พิจารณาความคิดของผูอ่ืนเพื่อเปนแนวทางดานความคิดและการเปรียบเทียบ 
 10. สรางความเขาใจอันดีและนําสิ่งที่ดีๆ มาใช ตามลักษณะความสามารถที่แตกตาง    
ของผูคน 
 เม่ือมีความสําเร็จเกิดขึ้นยิ่งกอใหเกิดความสัมพันธภายในกลุมที่มีประสิทธิภาพ และนํามา
ซึ่งทีมงานที่มีความกาวหนาซึ่งมีความสําคัญตอความสามารถขององคการ จากการชวยเหลือกัน
มากขึ้นมีการสื่อสารที่ผานไปรวดเร็วและถูกตองปญหาถูกแกไขไดโดยงาย สมาชิกมีความสุขกับ 
การทํางาน และรักการทํางาน 
 ในการทํางานของทีมก็เปนเสมือนสะพานเชื่อมไปสูทีมอ่ืนๆ กอใหเกิดขยายตัวออกไป 
ดังน้ัน ความสัมพันธจึงมีคายิ่งแตมีอยูหลายทีมทีเดียวที่ทีมตองอับปางลง ทั้งที่ความสัมพันธภายใน
เปนไปดวยดี แตพวกเขาทั้งหลายไมไดใสใจ หรือมองขามการสรางสะพานเชื่อมโยงความสัมพันธ
กับทีมอ่ืนๆ ในองคการนั้นๆ 
 9.  การสื่อสารที่ดี (Good Communication)  การสื่อสารก็เปรียบเสมือนน้ํามันหลอลื่น
สําหรับ เครื่องจักร หรือเปรียบเหมือนพลังงานของรถไฟที่ไดมาจากเครื่องยนตแลวไปขับเคลื่อนลอ 
ยิ่งองคการมีความสลับซับซอนการสื่อสารที่ดีในองคการยิ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะตองมีในทุกๆ ระดับ  
ไมวาจะเปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในฝายเดียวกันเอง และกับตางฝายก็ตาม 
 ทุกคนในทีมงานและองคการมีความตองการที่จะใหการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถมี
บทบาทสนองความตองการในการสื่อสารกับบุคคลทั้งภายนอก และภายในองคการดวยเหตุที่ปญหา
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ในแตละองคการมีมากขึ้นและสลับซับซอนขึ้น ความตองการการสื่อสารในการแกปญหาจึงมีความ
สลับซับซอนเพ่ิมมากขึ้นตามไปดวย และตองใชความสามารถอยางมากที่จะตองกาวขามประเพณี
สื่อสารแบบทางเดียวดังเชนในสมัยกอน องคการจําเปนตองมีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพใน
การทําใหงานเดินหนาไปอยางไมหยุดยั้งกอใหเกิดการประสานงานกันระหวางหนวยงานและ
ระหวางทีมงานทําใหงานบรรลุผลและสมความมุงหมาย 
    ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 34-36) ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพไววา  
การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถกระทําไดโดยการสรางกิจกรรมและการทํางานรวมกัน 
ควบคูกับการสรางจิตสํานึกดานความรับผิดชอบรวมกัน ใหความรวมมือกัน มีความรูสึกที่ดีตอกัน
และกระตุนใหรูจักใชการระดมสมองรวมกัน 
 การทํางานรวมกันใหมีประสิทธิภาพนั้น จําเปนที่สมาชิกของทีมงานตองมีความสัมพันธที่
ดีตอกัน มีทักษะการอยูรวมกันและทักษะการทํางานรวมกัน ทีมงานที่มีวุฒิภาวะและมีประสิทธิภาพ 
สมาชิกทุกคนตองเขาใจความสําคัญและหลักการทํางานเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งมีปจจัย
สนับสนุน ดังตอไปน้ี 

1. ลักษณะภาวะความเปนผูนําที่เหมาะสม 
ผูนําตองมีความรับผิดชอบ มีหนาที่และบทบาทความเปนผูนําที่สมบูรณ คือ สามารถ 

มอบหมายงานและแบงสันงานใหผูอ่ืนดําเนินการโดยทํางานเปนทีมหัวหนาทีมหรือผูนําจําเปนตองมี
ทักษะดานการงาน การขจัดปญหาความขัดแยง สรางแรงจูงใจ ผลจากการวิจัยพบวา คาความเปน
ผูนําขึ้นอยูกับคุณสมบัติสวนบุคคลและพฤติกรรม ขอสําคัญคือผูนําตองมีความคิดริเร่ิม ความคิด
สรางสรรค และมีความยืดหยุนสูง เพ่ือปรับองคการใหเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพการเพิ่มผลผลิตและมี
ความสามารถดานการแขงขันสูง เพ่ือใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอมโลก ซึ่งแปรปรวนอยางรวดเร็ว 

2. เปาหมาย 
ผูนําตองวางแผนงาน กําหนดเปาหมายเพื่อการดําเนินนโยบายและประเมินผลงาน  

การวางแผนมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ (1) การกําหนดเปาหมายหรือผลลัพธที่ตองการให
งานสําเร็จโดยมีเง่ือนไขขอกําหนดเกี่ยวกับระยะเวลา ปริมาณและคุณภาพ เปนตน (2) การตัดสินใจ
ลวงหนาเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่จะนําไปสูวัตถุประสงคหรือผลลัพธที่ตองการ ไดแก         
มีทางเลือกอะไร มีขอดีขอเสียอยางไร มีขั้นตอนวิธีการอยางไร จะทําเม่ือใดใครรับผิดชอบ ตองใช
เครื่องมืออุปกรณและทรัพยากรอะไรบางและการตัดสินใจเลือกทางใด 
 การประเมินผลงานโดยเปรียบเทียบกับเปาหมาย เปนเครื่องชี้ชัดความสามารถของผูนํา
และทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ศักยภาพการผลิตและการแขงขันสูง สามารถทํารายไดและความสําเร็จ
ใหกับองคการ และถาจะใหยอดเยี่ยมยิ่งขึ้นตองทะลุเปาหมายเพิ่มขึ้นในปตอๆ ไปอยางตอเน่ือง 
 3.  ความสามัคคี   
 ชวยใหสมาชิกทีมงานมีความเห็นและความสํานึกที่เห็นแกตัว ทีมงานยึดเหนี่ยวแนนดวย
เหตุผลคือ ขอดีของความสามัคคีประการแรก สมาชิกทีมงานเกิดความรูสึกยินดีและมีสวนรวมกับ
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ความสําเร็จขององคการ ประการที่สอง สมาชิกทีมงานมีแรงรวมใจและตองการใหงานสําเร็จตาม
เปาหมายที่องคการกําหนดไว 
 4.  มนุษยสัมพันธที่ดี 
 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพผูนําตองสรางมนุษยสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน โดยเริ่มจากผูนํา 
เชน ใหความเอาใจใสความทุกขสุข  ความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจ ฯลฯ พฤติกรรมผูนําดังกลาว
สามารถเอาชนะจิตใจผูใตบังคับบัญชาและเปนตัวอยางใหผูใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกทีมงานปฏิบัติ
ตาม เพ่ิมความสัมพันธภายในทีมงาน จูงใจสมาชิกทีมงาน รวมใจกันทํางาน ในที่สุดจะไดผลงาน
และน้ําใจคน และเพ่ิมความสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน เปนตน 

5.  ความคิดสรางสรรค 
ไดแก  ความคิดแปลกใหมและสามารถปฏิบัติไดใหประโยชนตอการสรางทีมงานทีม 

งานที่มีประสิทธิภาพ คือ (1)  เปนการเปลี่ยนแปลงไปสูสิ่งที่ดีกวา (2)  เพ่ิมคุณคาและคุณภาพชีวิต 
(3) แกปญหาตางๆ หมดสิ้นไป และ (4) สงเสริมทัศนคติวิสัยทัศนและการยอมรับวิทยาการใหมๆ 
ควบคูกบัการเพิ่มประสิทธิภาพ และศักยภาพบุคลากร เทคนิคที่นิยมใชคือการระดมสมอง กระตุนให
สมาชิกทีมงานเสนอความคิดใหมๆ โดยไมปดกั้น ยึดหลักการความคิดสรางสรรคจากหลายหัวดีกวา
หัวเดียว มุมมองขอดีขอเสีย อนาคต ฯลฯ กวางไกลกวาความคิดเพียงคนเดียว 
 6.  แรงจูงใจ 
 การจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหสมาชิกทีมงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ นั่นคือทีมงานไดรับ
ประโยชนดานเศรษฐกิจทั้งทางตรงและทางออม สําหรับประโยชนทางตรง ไดแก คาตอบแทนในรูป
ของคาจางและเงินเดือน รางวัล สิ่งตอบแทนอื่นที่เปนตัวเงิน และทางออม ไดแก ประโยชนและ
บริการ การสรางความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 
 ผูนําตองทําหนาที่ชักจูงใหสมาชิกทีมงานทุมเทจิตใจและพลังกายทํางานดวยความ
กระตือรือรนมากขึ้น ผลสําเร็จของการสรางแรงจูงใจคือ (1) เกิดพฤติกรรมรวมชวยใหสมาชิกทีมงาน
รวมกันทํางานดวยความพึงพอใจและมีความสุขกับการทํางาน (2) พฤติกรรมทางบวกของสมาชิก
และทีมงานเพ่ิมขึ้น ใหความสนใจงาน มีความสามัคคี รวมกันตัดสินใจเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด และ 
(3) องคการสามารถบรรลุเปาหมาย 

7.  การพัฒนาทักษะและเพิ่มความรู 
เน่ืองจากในโลกปจจุบันอิทธิพลของเทคโนโลยีกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยางมากมาย 

การประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ ทําใหสภาวะแวดลอมขององคการทั้งภาครัฐและภาคเอกชนแปร
เปลี่ยนไปอยางรวดเร็วอยางที่ไมเคยปรากฏมากอน การบริหารองคการใหสามารถอยูรอดและ
เติบโตในภาวะเชนน้ีนับเปนสิ่งที่ทาทายความสามารถของผูบริหาร และการทํางานเปนทีมอยางมี
ประสิทธิภาพ การพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูบุคลากรมีความสําคัญและจําเปนยิ่ง นั่นคือผูนํา
ตองสามารถสอนงานหรือแนะนําวิธีการทํางาน การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู
บุคลากรองคการ ชวยใหทีมงานตางๆ เพ่ิมผลผลิตที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพสูงลดตนทุนและมี
ศักยภาพดานการแขงขันสูง เปนตน 
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 จากลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพดังกลาว เขียนเปนแผนภาพประกอบลักษณะทีมงาน
ที่มีประสิทธิภาพ ดังภาพประกอบ 4 
 
  
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 4 ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 ที่มา : ศิณีย  สังขรัศมี. (2544, เมษายน).  วารสารพัฒนาชุมชน. หนา 35. 
 
 ในขณะที่ วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31-32)  ไดกลาวถึงลักษณะของทีมงาน          
ที่มีประสิทธิภาพ ไวดังนี้ 
 1.  เปาหมาย  ทุกคนในทีมแตละคนจะตองรูและเขาใจในเปาหมายของทีมงานรวมทั้ง
จะตองทุมเทความพยายามเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ เปาหมายนับเปนเรื่องสําคัญแมกระทั่งสําหรับคนที่
ทํางานตามลําพังก็ตาม ยิ่งเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืนแลว เปาหมายย่ิงเปนสิ่งจําเปนอันขาดไมได 
เปาหมายที่ทุกคนมีสวนรวมนั้นมักจะทําใหพัฒนาการขึ้นเปนทีมงานที่ “มีน้ําหน่ึงใจเดียวกัน” 
 2.  การแสดงออก  สมาชิกทีมงานแตละคนมีสิทธิที่จะแสดงออกไดอยางเสรี อีกทั้งแตละ
คนยังมีสิทธิที่จะไดรับฟงและตอบสนองอยางเขาใจกัน ความจริงแลวสมาชิกในทีมมีหนาที่ที่จะตอง
รับฟงเพื่อนสมาชิกอ่ืนๆ การทําเชนนี้เพ่ือใหเกิดความมั่นใจวาทุกคนเขาใจเรื่องราวตางๆ ไดอยาง
ทะลุปรุโปรง ซึ่งทําใหมีความเปนไปไดมากขึ้นวาจะบรรลุผลสําเร็จที่ดี 
 3.  ความเปนผูนํา  ภาวะผูนํามีสวนสําคัญในการชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จได ผูนํา
ที่ดีจะเปนศูนยรวมความสนใจของสมาชิกทีม กลาวคือ ตองมีความรู ความเขาใจในงานเปนอยางดี 
อีกทั้งตองมีความรูในเร่ืองการบริหารงาน การจูงใจคน สามารถประสานความรวมมือจากสมาชิกใน
ทีมทําใหทุกคนในทีมเกิดความรักงาน มีความสามัคคี รวมมือกันในการทํางานเปนทีมไดดี 

ทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพ 

ความคิดสรางสรรค มนุษยสัมพันธที่ดี 

แรงจูงใจ ความสามัคคี 

ผูนํา 
เปาหมาย การพัฒนาทกัษะ

และเพิ่มความรู 
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 4.  ความคิดเห็นที่สอดคลองกัน  ทีมที่มีประสิทธิภาพ ตองสามารถหาแนวทางทําให
สมาชิกในทีมงาน มีความคิดเห็นที่สอดคลองกันเปนเอกฉันท รวมทั้งตองทําการทดสอบดวยทีมงาน 
จะตองพยายามลงมติใหไดขอสรุปที่ดีที่สุดสําหรับการปฏิบัติงาน โดยไมสรางความกดดันใหสมาชิก
คนใดคนหนึ่งจําใจตองเห็นพองดวย 
 5.  ความไววางใจ  สมาชิกในทีมงานจะตองไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถเลาเรื่องตางๆ 
ไดอยางสบายใจ เพ่ือใหเพ่ือนรวมทีมไดรับทราบถึงรายละเอียดที่ไมควรเปดเผย ใหคนนอกทีมไดรับ
ฟง นอกจากนี้แลวแตละคนยังมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นตรงขามโดยไมตองหวั่นกลัววาจะ
ไดรับผลรายที่ตอเน่ืองมาภายหลัง 
 6.  ความยืดหยุน หรือการผอนปรน  ทีมงานจะตองดําเนินการคิดวิธีปฏิบัติงานแบบใหมที่
ดีกวาเดิมอยูเสมอ สมาชิกแตละคนตระหนักดีวา เวลาและสถานการณตางๆ มีการเปลี่ยนแปลงไป
ตามเหตุและปจจัย ดังน้ัน ควรตองมีการยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงไปทั้งในภาพรวมของทีมงานหรือ
ในสวนของตนที่เปนรายบุคคล 
 สวนสมคิด  บางโม (2550: 248-249) ไดประมวลลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ      
ไวดังนี้ 
 1.  จํานวนสมาชิกในทีมงานไมมากนัก เหมาะสมกับงานและเปาหมายของงาน สวนใหญ
ไมนาจะเกิน 10-12 คน ทีมบาสเกตบอลมี 5 คน แตทีมเรือแขงอาจมี 20 หรือ 40 คน แลวแตชนิด
ของเรือแขง ทีมฟุตบอลมี 11 คน ทีมเศรษฐกิจของรัฐบาลอาจมี 4-5 คน เปนตน   
 2.  เปาหมายของทีมงานชัดเจน สมาชิกทุกคนทราบเปาหมายของทีมงานนั้นๆ ชัดเจน 
เปาหมายของทีมงานควรเปนเรื่องเฉพาะเจาะจงชัดเจน เชน อาจารยในทีมงานวิชาการของโรงเรียน
มีเปาหมายเรื่องวิชาการเพียงอยางเดียว ทีมงานเศรษฐกิจของรัฐบาลมีเปาหมายเรื่องเศรษฐกิจการ
กินดีอยูดีของประชาชนเทานั้น ยอมไมทํางานดานความมั่นคงดวย เปนตน  
 3.  สมาชิกทุกคนหวงใยตอความสําเร็จของทีมงาน สมาชิกตั้งใจทํางานและใหความ
รวมมืออยางเต็มที่ มิใชทํางานแบบขอไปทีหรือไมสนใจตอความสําเร็จของงาน มีความหวงใย     
ตอผลงานของเพื่อนสมาชิก 
 4.  สมาชิกทุกคนมีสิทธิแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ โดยยึดถือเอางานและเปาหมาย 
ของงานเปนหลัก ทุกคนกลาแสดงออก เสนอความคิดเห็นอยางเสรี เม่ือทีมงานลงมติอยางไรแลว    
ก็ยอมรับมตินั้นๆ ดวยความเต็มใจ  
 5.  มีผูนําทีมหรือหัวหนาทีมที่ดี เปนผูนําที่มุงทํางาน เสียสละเพื่อทีมงาน ยอมรับ      
ความคิดเห็นของสมาชิก และมีสภาวะผูนําที่ดีเปนตัวอยางแกสมาชิกได 
 6.  ผลประโยชนของสมาชิกชัดเจน บอกไดวาเมื่อสมาชิกทํางานตามที่ไดรับมอบหมาย 
สําเร็จแลวเขาจะไดอะไร คนมาทํางานทีมยอมมีความมุงหวังแตกตางกัน เชน เงิน เกียรติยศชื่อเสียง 
โอกาสกาวหนาสูตําแหนงที่สูงขึ้น ความสุขในการทํางาน การไดมีเพ่ือนฝูง เปนตน ถาผลประโยชน
ตรงกับความตองการของสมาชิก เขายอมตั้งใจทํางานเต็มความสามารถ 
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 7.  สมาชิกมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของเพื่อนสมาชิกเปด
โอกาสใหสมาชิกทํางานที่เหมาะสมอยางเต็มที่ มีความลับระหวางกันนอยที่สุด ไมแกงแยงชิงดี     
ชิงเดนกันระหวางสมาชิก ยินดีและใหความรวมมือชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 8.  การพัฒนาทีมงาน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีการพัฒนาความรูความสามารถของ
ทีมงานอยางสมํ่าเสมอ ไมกลัววาเมื่อสมาชิกเกงแลวจะออกไป ใหถือวาเปนธรรมชาติของบุคลากร 
เปนสิ่งดีเสียอีกเม่ือสมาชิกออกไปเจริญกาวหนาเขาจะหันมาใหความรวมมือหรือชวยทีมงานเม่ือมี
โอกาส 
 นอกจากนี้ วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 224-227)  ยังไดกลาวถึงลักษณะของทีมงาน                
ที่มีประสิทธิภาพ (Characteristics of Effective Teams) ไวดังนี้ 
 1.  ความชัดเจนของเปาหมาย (Clear Goals)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงน้ัน จะตองมี
เปาหมายที่เขาใจไดงายเพื่อใหสามารถบรรลุและเชื่อถือไดวาเปาหมายเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด ยิ่งมาก
ไปกวานั้นสิ่งที่สําคัญของการบรรลุเปาหมายจะตองมีการกระตุนแตละบุคคลที่มีความผูกพันของ
สมาชิกในทีมงานใหสามารถใชความรูของสมาชิกในทีมงานในการทํางานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุ
สําเร็จตามเปาหมายของทีมงานได 
 2.  ทักษะที่เกี่ยวของ (Relevant Skills) ประสิทธิผลของทีมงานขึ้นอยูกับความสามารถ
ของแตละบุคคล พวกเขาตองมีทักษะที่จําเปนและก็ตองมีมนุษยสัมพันธระหวางบุคคล ในขณะที่ตอง
มีการทํางานที่ดีดวย เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่ตองการได ทายที่สุดนี้ถาเรามองเขาไปใหชัดเจน
เห็นถึงรายละเอียดแลว เราจะพบไดวาทุกๆ คน ก็จะมีทักษะของตัวเองในการทํางานที่ดีอยูแลวใน
ทีมงาน ทั้งทางดานเทคนิคและความสมัพันธระหวางบุคคล 
 3.  ความเชื่อถือระหวางกัน (Mutual Trust) ประสิทธิผลของทีมงาน จะขึ้นอยูกับ       
ความเชื่อถือของสมาชิกในแตละคนที่จะสามารถสรางทีมงานและดูแลรักษาทีมงาน ซึ่งความเชื่อถือ
ระหวางกันนี้ ยังขึ้นอยูกับความเอาใจใสของผูจัดการที่จะบริหารจัดการใหมีความเชื่อถือระหวางกัน
ของสมาชิกในทีมงานมีขอแนะนําที่ผูจัดการทีมงานควรใหคําแนะนํา 6 ประการ มีรายละเอียด
ดังตอไปน้ี 
  3.1  การสื่อสาร  สมาชิกในทีมงานตองไดรับการอธิบายถึงดานนโยบาย  และการ
ตัดสินใจ เพ่ือใหการรับรูถึงปญหาและขอจํากัดรวมกัน 
  3.2  การสนับสนุน  การสงเสริมและการกระตุนเพื่อใหทีมงานเกิดความคิดรวมกัน 
  3.3  การใหเกียรติ  ทุกๆ คน ในทีมงานจะไดรับการยอมรับและมีการรับฟงความ
คิดเห็นซึ่งกันและกัน 
  3.4  ความเสมอภาค  ทุกๆ คน ในทีมงานจะมีสิทธิเทาเทียมกันอยางยุติธรรม 
  3.5  การคาดการณ  ทุกๆ คน    ในทีมงานจะมีการคาดหมายวาจะไดรับแตสิ่งที่ดี 
และไดรับการพัฒนาไปในทิศทางที่เหมาะสม 
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  3.6  มีโอกาสแสดงความสามารถ ทุกๆ คนในทีมงานจะไดรับการพัฒนาและยอมรับ
ถึงการเปนสวนหนึ่งของทีมงานในการแสดงใหเห็นถึงเทคนิค และความสามารถในดานวิชาชีพและ
ดานธุรกิจ 
 4.  ความผูกพัน (Unified Commitment)  ความผูกพันของสมาชิก จะมีผลอยางมาก
เกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมงาน พวกเขาจะทําอะไรก็ตามที่จะชวยใหทีมงานเกิดความสําเร็จได
นั้นก็ขึ้นอยูกับความสามัคคีกันและความผูกพันกันในทีมงานเปนสําคัญ 
 จากการศึกษาถึงความสําเร็จของทีมงาน พบวา สมาชิกยอยๆ ในทีมงานและกลุมของ
ทีมงาน จะใหความสําคัญเปนอยางมากกับดานความสามารถของแตละคน และลักษณะของความ
ผูกพันของสมาชิกในทีมงาน ซึ่งจะเปนเครื่องบงบอกถึงเปาหมายของทีมงานและความประสงค         
ที่จะเปนพลังขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จของทีมงาน (Larson; & LaFasto. 1990: 75) 
 5.  การสื่อสารที่ดี (Good Communication)  การสื่อสารที่ดีจะมีประสิทธิผลไดเปนอยาง
มาก เพราะวาขาวสารจะเปนตัวบงบอกถึงทิศทางที่ถูกตองมีความชัดเจนเขาใจงาย สิ่งเหลานี้จะเปน
ตัวกําหนดวาขาวสารนั้นควรไดรับการบอกตอหรือไม การสื่อสารที่ดีจะมีผลตอการบริหารงานของ
ผูจัดการและขอมูลปอนกลับจะชวยใหทีมงานมีความเขาใจที่ถูกตองเหมือนๆ กันซ่ึงจะชวยทําให
ทีมงานสามารถมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูง และมีความรูสึกและมีความคิดรวมกันในการ
ทํางาน อันเนื่องมาจากมีการสื่อสารที่ดีในทีมงาน 
 6. ทักษะในการเจรจา (Negotiating Skills)  เม่ืองานไดถูกออกแบบไวสําหรับแตละคน
แลว พวกเขาก็จะมีหนาที่ไปตามบทบาทและวิธีการดําเนินงานของแตละองคการ แบบฟอรมที่เปน
ทางการจะมีการกําหนดหรือระบุถึงบทบาทหนาที่ของพนักงานแตละคน ประสิทธิผลของทีมงาน   
จะขึ้นอยูกับความยืดหยุน และการปรับเปลี่ยนทักษะในกระบวนการเจรจาตอรองปญหาและ
ความสัมพันธจะถูกเปลี่ยนแปลงไปตามแตละทีมงาน และสมาชิกในทีมงานซึ่งจําเปนที่จะตองอาศัย
ทักษะในการเจรจาตอรองเพ่ือประนีประนอมและประสานกันในความตองการของทีมงานและสมาชิก
ที่มีความตองการที่แตกตางกัน ใหสามารถรวมกันทํางานเพื่อเปาหมายของทีมงานได 
 7.  ผูนําที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) ประสิทธิผลของผูนํานั้นตองสามารถ      
ที่จะกระตุนทีมงานใหสามารถทํางานไดในสถานการณที่มีความแตกตางกันไดเปนอยางดี โดยใหมี
การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนหรือสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได และเขาจะตองเพ่ิม      
ความมั่นใจใหสมาชิกในทีมงาน และทําใหสมาชิกในทีมงานมีความเชื่อถือไดในศักยภาพของพวก
เขาที่มีตอทีมงาน สิ่งที่สําคัญก็คือ ผูนําที่ดีไมจําเปนตองเปนคนที่สั่งการเกง ไมจําเปนตองเปนคนที่
ควบคุมคนเกง การเพิ่มประสิทธิผลของทีมงานจะขึ้นอยูกับบทบาทของผูนําที่จะกํากับและใหการ
ชวยเหลือ ผูนําจะตองชวยชี้แนะสนับสนุนใหทีมงานมีความเขมแข็ง เชน จัดใหมีการสรางวัฒนธรรม
ของทีมงานในการรวมมือรวมใจกันในงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของทีมงาน 
 8.  การสนับสนุนจากภายในและภายนอก (Internal and External Support)  เง่ือนไข
สุดทายมีความจําเปนมากสําหรับความมีประสิทธิภาพของทีมงานก็คือ บรรยากาศของสิ่งแวดลอม
รอบขางทีมงานจะตองจัดใหมีโครงสรางพื้นฐานของทีมงาน รวมทั้งจัดใหมีการฝกฝนที่เหมาะสมแก
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สมาชิกในทีมงาน และจัดใหมีการวัดผลงานที่มีความชัดเจน เพราะวาประสิทธิผลของทีมงาน
สามารถที่จะประเมินผลทั้งหมดไดจากสิ่งแวดลอมรอบขาง เชน ดูไดจากผลกระทบที่มีตอรางวัลหรือ
โอกาสความกาวหนาที่จะสนับสนุนทรัพยากรบุคคล โครงสรางพื้นฐานขององคการที่มีสวนชวย
สนับสนุนใหสมาชิกของทีมงานมีพฤติกรรมในการทํางานนําไปสูคุณภาพของทีมงานได และ
ผูจัดการก็ควรจักชวยใหทีมงานได ในสิ่งที่ทีมงานตองการ 
 จากลักษณะของทีมงานที่ มีประสิทธิภาพดังกลาว สรุปไดวา ลักษณะทีมงานที่ มี
ประสิทธิภาพ ควรมีลักษณะดังตอไปน้ี 
 1.  มีวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานชัดเจน 
 2.  มีความขัดแยงระหวางสมาชิกนอยมาก 
 3.  สมาชิกมีความไววางใจกัน 
 4.  สมาชิกแตละคนมีพฤติกรรมสนับสนุนเกื้อกูลกันและกัน 
 5.  มีการติดตอสื่อสารเปนไปโดยเปดเผย 
 6.  สมาชิกรวมกันทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 7.  มีบรรยากาศในการทํางานรวมกันที่ดี 
 8.  ชวยกันแกไขปญหาอุปสรรครวมกันใหผานพนไปดวยดี 
 9.  มีการพัฒนาบุคลากร 
 จากการศึกษาลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของนักการศึกษาหลาย
ทานดังกลาว จะเห็นไดวามีลักษณะบางประการที่นักการศึกษามีความคิดเห็นที่สอดคลองกัน ซึ่ง
ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหแลวเห็นวา ลักษณะทีมงานที่มีประสิทธิภาพที่มีความเหมาะสม 
นาจะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ควรประกอบดวย 1. การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย 2. ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 3. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดําเนินงาน 4. สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา  5. การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  6. การ
สนับสนุนและไววางใจกัน 7. ความสัมพันธภายในทีมงาน และ 8. การพัฒนาบุคลากร                
ดังรายละเอียดในตาราง 1 
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ตาราง 1  แสดงการวิเคราะหและสังเคราะหลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
 
       
            
             นักการศึกษา 
 
 
ลักษณะ 
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ผลการวิเคราะหและ
สังเคราะหของผูวิจัย 

1. บทบาทตางๆ  
ที่สมดุล       

     

2. วัตถุประสงคที่ชัด 
เจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย 

 

 

 

         

การกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจน
และสอดคลองกับ
เปาหมาย 

3. การเปดเผยและ 
เผชิญหนา       

 
  

  

4. การสนับสนุนและ 
ไววางใจกัน           

การสนับสนุนและ
ไววางใจกัน 

5. ความรวมมือและ
ความขัดแยง        

   การมีสวนรวมและ
ตัดสินใจดําเนินงาน 

6. กระบวนการทํางาน  
ที่ถูกตอง          

 ขั้นตอนการทํางานที่
ถูกตองเหมาะสม 

7. ภาวะผูนําที่เหมาะสม 
          

สมาชิกมีสวนรวมและ 
มีโอกาสเปนผูนํา 

8. การตรวจสอบ
ทบทวนการทํางานอยาง  
สม่ําเสมอ 

  
   

 
     

9. การพัฒนาตนเอง           การพัฒนาบุคลากร 

10. สัมพันธที่ดีระหวาง
กลุม        

  
 

ความสัมพันธภายใน
ทีมงาน 

11. การติดตอส่ือสารที่ดี 
          

การติดตอส่ือสารอยาง
เปดเผย 
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 จากการที่ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะหลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจากแนวคิด
ของนักการศึกษาดังกลาว พบวา นักการศึกษาสวนใหญไดใหแนวคิดมุมมองลักษณะของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพที่สอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน ซึ่งแสดงใหเห็นวาลักษณะของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ สามารถนําไปใชใหเกิดประโยชนไดหลากหลายทุกองคกร และคาดวาจะเกิดประโยชน
ตอโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งประกอบดวย บุคลากรที่
มีความแตกตางกันมาปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม ซึ่งจึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีลักษณะของทีมงาน 
ที่มีประสิทธิภาพ ที่จะกอใหเกิดการพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดวิเคราะหและสังเคราะหมาเปนตัวแปรตามสําหรับการศึกษาครั้งน้ี       
รวม 8 ดาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   4.1  การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย   
   ทีมงานใดๆ ก็ตามไมสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพได ถาหากปราศจาก
ความตองการที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงค และถาวัตถุประสงคมีความชัดเจน มีเปาหมาย 
ที่ตกลงรวมกันทําใหมองเห็นผลสําเร็จของงาน ดังน้ัน ทีมงานที่ดีจําเปนตองมีวัตถุประสงคและ    
แนวทางการดําเนินงานอยางชัดเจน โดยพยายามใหชองวางระหวางวัตถุประสงคของทีมกับ
วัตถุประสงคของแตละบุคคลมีชองวางใหนอยที่สุด (Woodcock.  1989: 83)  
   ไดเออร (Dyer.  1995: 15) ไดกลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตองมีเปาหมาย
และประโยชนที่ชัดเจน ซึ่งทุกๆคน เขาใจและยอมรับ 
   จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.  2000: 13) ไดกลาวไววา 
เปาหมายของสมาชิกกับทีมงานตองเขากันไดและเปาหมายนั้นตองสนับสนุนและเอื้อตอการรวมมือ
กันระหวางสมาชิก 
   โฉมยง  โตะทอง (2540: 31-32) ไดกลาวไววา ทีมที่ประสบความสําเร็จตองมี
จุดมุงหมายที่ชัดเจนและจุดมุงหมายน้ัน ตองสามารถกระตุนใหรายบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวม   
ในการทําใหสําเร็จ ใหทุกคนมีพันธสัญญา มีสํานึกวาจะตองมีสวนรวมและมีความเขาใจวาทําอยางไร
จะรวมทํางานใหสําเร็จตามจุดมุงหมายนั้น  
   ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
สูงจะตองมีเปาหมายที่กระจางวัดได 
   พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 202) ไดกลาวไววา สมาชิกทุกๆ คน ในทีมตอง
เขาใจในภารกิจและหนาที่ที่ตองดําเนินการและรับผิดชอบรวมกัน กลาวคือ สมาชิกในทีมจะตองมี
ความตระหนัก มีความเขาใจและมีความผูกพันระหวางกันโดยจะตองสรางการยอมรับรวมกันวาสิ่งที่
คาดหวังจากการทํางานนั้นคืออะไร ทั้งในลักษณะของผลที่จะเกิดขึ้น (Outcome) และคานิยม 
(Value) ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการทํางานรวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด   
   วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31) ไดกลาวไววา ทุกคนในทีมแตละคนจะตองรู
และเขาใจในเปาหมายของทีมงานรวมทั้งจะตองทุมเทความพยายามเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ  
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   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 224) ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงนั้น
จะตองมีเปาหมายที่เขาใจงายเพื่อใหสามารถบรรลุและเชื่อถือไดวาเปาหมายเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด 
   สรุปไดวา การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  หมายถึง 
การกําหนดวัตถุประสงครวมกันในการทํางานเปนทีมตองชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย สมาชิก
มีความเขาใจตรงกันเพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
   4.2  ข้ันตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม   
   ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองใชการทํางานแบบยืดหยุน รวมทั้งการตัดสินใจ       
ที่ถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองอาศัยขอมูลที่สมบูรณที่สุด ที่มาจากการติดตอสื่อสาร การพูด การเขียน 
การกระทําที่ถูกตองในการแกปญหาจะทําใหทีมงานมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การตัดสินใจยังเปน
กระบวนการพื้นฐานที่สําคัญของการบริหารงาน (Woodcock.  1989: 94)  
   ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาวไววา ระบบและกระบวนการ    
ที่มีประสิทธิภาพ จะชวยใหคนทํางานไดดีขึ้น   
   พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 206) ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควร   
มีวิธีการทํางานที่เหมาะสม มีวิธีการทํางานที่มีความหลากหลาย โดยการกําหนดแนวทางหรือวิธีการ
ทํางานกอนที่จะเริ่มลงมือทํางานดวยกัน  ประกอบกับทีมงานจะตองดําเนินการคิดวิธีปฏิบัติงานแบบ
ใหมที่ดีกวาเดิมอยูเสมอสมาชิกแตละคนตระหนักดีวา เวลาและสถานการณตางๆ มีการเปลี่ยนแปลง
ไปตามเหตุและปจจัย  
   วราภรณ  ตระกูลกฤษดิ์ (2549: 32) ไดกลาวไววา ทีมงานจะตองดําเนินการคิด
วิธีปฏิบัติงานแบบใหมที่ดีกวาเดิมอยูเสมอ สมาชิกแตละคนตระหนักดีวาเวลาและสถานการณตางๆ 
มีการเปลี่ยนแปลงไปตามเหตุและปจจัย ดังน้ัน ควรตองมีการยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงไปทั้งใน
ภาพรวมของทีมงานหรือในสวนของตนที่เปนรายบุคคล  
   สรุปไดวา ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  หมายถึง มีการรวมกันจัดระบบ
ขอมูล วางแผนกําหนดวิธีการหรือกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยอาศัยขอมูลที่เปน
ขอเท็จจริง ซึ่งกระบวนการขั้นตอนการทํางานตองมีการยืดหยุนเปลี่ยนแปลงตามเวลาและ
สถานการณตางๆ และมีการทบทวนประเมินผลการทํางานตามหลักเกณฑที่สมาชิกรวมกันกําหนด 
   4.3  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 
   การตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสมตองอาศัยขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซึ่งมาจาก        
การติดตอสื่อสาร การพูด การเขียน การกระทําสิ่งที่ถูกตองในการแกปญหาจะทําใหทีมงาน           
มีประสิทธิภาพ (Woodcock.  1989: 94)   
   ไดเออร (Dyer.  1995: 16) ไดกลาวไววา สมาชิกในทีมทุกคนตองมีสวนรวมใน
การตัดสินใจดําเนินงาน      
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   อุทัย  บุญประเสริฐ (2531: 37)  ไดกลาวไววา การมีสวนรวมและการชวยกันคิด
แบบสรางสรรค บรรยากาศการทํางานแบบมีชีวิตชีวา และการเสริมสรางพฤติกรรมดานความ
รวมมือ เปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารหรือหัวหนาทีมงานตองพยายามสรางใหเกิดขึ้น 
   พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 205) โดยสมาชิกตองมีการรวมมือกันเปนการที่  
แตละคนไดลงมือทําดวยจิตใจที่มุงม่ันจะทํางานเปนอยางดี และพรอมที่จะทุมเททักษะ ขอมูล      
ความรับผิดชอบใหกับผูที่อยูรวมทีม  
   ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 36) ไดกลาวไววา ผูนําตองชักจูงใจใหสมาชิกใหความ
สนใจงาน มีความสามัคคีรวมกันตัดสินใจเลือกทางการดําเนินงานที่ดีที่สุด 
   สรุปไดวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน  หมายถึง สมาชิกในทีมมีสวน
รวมในการกําหนดเปาหมาย รวมกันแกไขปญหาและแสดงความคิดเห็น รวมตัดสินใจในการ
ดําเนินงานโดยอาศัยขอมูลที่ถูกตองสมบูรณ เพ่ือใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ที่วางไวรวมกัน 
   4.4  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
   ในการทํางานเปนทีม จะตองมีผูนําที่มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณ
นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถจะเปนผูนําทีมได ซึ่งขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้น  (Woodcock. 
1989: 97) 
   ไดเออร (Dyer.  1995: 16)  ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ผูนําทีมตอง
ใหการสนับสนุนผูอ่ืน 
   จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.  2000: 13) ไดกลาวไววา 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกตองมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
   ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2514: 25)  ไดกลาวไววา องคกรที่ทํางานมี
ประสิทธิภาพสูง ความเปนผูนําตองระชัดเจน ซึ่งเอ้ือตอระบบเปด 
   ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 34) ไดกลาวไววา ผูนําตองมีความรับผิดชอบ มีหนาที่
และบทบาทความเปนผูนําที่สมบูรณ คือสามารถมอบหมายงานและแบงสันงานใหผูอ่ืนดําเนินการ
โดยทํางานเปนทีม หัวหนาทีมหรือผูนําทีมจําเปนตองมีทักษะดานการงาน การขจัดปญหาความ
ขัดแยง สรางแรงจูงใจ ผลจากการวิจัยพบวา คาความเปนผูนําขึ้นอยูกับคุณสมบัติสวนบุคคลและ
พฤติกรรม ขอสําคัญคือผูนําตองมีความคิดริเร่ิม ความคิดสรางสรรคและมีความยืดหยุนสูง เพ่ือปรับ
องคการใหเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพการเพิ่มผลผลิตและมีความสามารถดานการแขงขันสูง เพ่ือให
สอดคลองกับสภาวะแวดลอมโลก ซึ่งแปรปรวนอยางรวดเร็ว  
   วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31) ไดกลาวไววา ภาวะผูนํามีสวนสําคัญในการ
ชวยใหทีมงานประสบความสําเร็จได ผูนําที่ดีจะเปนศูนยรวมความสนใจของสมาชิกทีม กลาวคือ 
ตองมีความรู ความเขาใจในงานเปนอยางดี อีกทั้งมีความรูในเรื่องการบริหาร การจูงใจคน สามารถ
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ประสานความรวมมือจากสมาชิกในทีมทําใหทุกคนเกิดความรักงาน มีความสามัคคี รวมมือกัน      
ในการทํางานเปนทีมไดดี  
   สมคิด  บางโม (2550: 248) ไดกลาวไววา ผูนําทีมหรือหัวหนาทีมที่ดี เปนผูนําที่
มุงทํางาน ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกและมีสภาวะผูนําที่ดี 
   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 226) ไดกลาวไววา ประสิทธิผลของผูนําตองสามารถ   
ที่จะกระตุนทีมงานใหสามารถทํางานไดในสถานการณที่มีความแตกตางกันไดเปนอยางดี ผูนําที่ดี 
จะชี้แนะสนับสนุนใหทีมงานมีความเขมแข็ง เชน จัดใหมีการสรางวัฒนธรรมของทีมงานในการ
รวมมือรวมใจกันในงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของทีมงาน  
   สรุปไดวา การมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา หมายถึง สมาชิกในทีมทุกคน       
มีสวนรวมในการทํางานรวมกันและมีโอกาสไดรับการสนับสนุนใหเปนผูนําทีมไดตามความรู
ความสามารถและตามสถานการณที่เหมาะสม 
   4.5  การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย   
   การติดตอสื่อสารในทีมเปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสม สมาชิกในทีมสื่อสาร
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน (Woodcock.  1989: 110) 
   ไดเออร (Dyer.  1995: 16)  ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีการ
ติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  
   จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.  2000: 13) ไดกลาวไววา 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ตองมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง บรรยากาศการทํางานเปนแบบเปดเผย
สื่อสารไดทั้งความคิดและความรูสึก 
   โฉมยง  โตะทอง (2540: 32) ไดกลาวไววา สมาชิกสามารถสื่อสารถึงกันไดอยาง
ทั่วถึงในรูปของการเขาใจชัดเจน ในที่นี้หมายถึง เสียงสะทอนทั้งจากผูนําและสมาชิกในทีม ทั้งน้ีจะ
สามารถแกไขความเขาใจผิดไดเปนอยางดี 
   ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาวไววา การสื่อสารแบบเปด      
มีความชัดเจนกระจาง 
   พวงรัตน  เกสรแพทย (2543: 209) ไดกลาวไววา การสื่อสารก็เปรียบเสมือน
น้ํามันหลอลื่นสําหรับเครื่องจักร หรือเปรียบเหมือนพลังงานของรถไฟที่ไดมาจากเครื่องยนตแลวไป 
ขับเคลื่อนลอ ยิ่งองคการมีความซับซอน การสื่อสารที่ดีในองคการยิ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะตองมีในทุกๆ 
ระดับ ไมวาจะเปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นมาภายในฝายเดียวกันเองและกับตางฝายก็ตาม 
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคนอื่นๆ (2545: 98)  ไดกลาวไววา การสื่อสาร
ระหวางสมาชิกภายในทีม จะเปนสายสัมพันธที่ชวยยึดใหสมาชิกรวมตัวกันเปนกลุมไดอยางม่ันคง 
เพราะสมาชิกจะมีการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร และความคิดเห็นระหวางกัน ซึ่งจะชวยสรางความ
เขาใจ ปรับทัศนคติ และนําไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน คือ การสงเสริมการทํางานของกลุมใหมี
เอกภาพ และสามารถบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ 
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   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 225) ไดกลาวไววา การสื่อสารที่ดีจะมีผลตอการบริหาร
ของผูจัดการและขอมูลปอนกลับจะชวยใหทีมงานมีความเขาใจที่ถูกตองเหมือนๆกันซ่ึงจะชวยทําให
ทีมงานมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงและมีความรูสึกมีความคิดเห็นรวมกันในการทํางานอัน
เน่ืองมาจากมีการสื่อสารที่ดีในทีมงาน  
   สรุปไดวา การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย หมายถึง  สมาชิกมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน สื่อสารถึงกันอยางทั่วถึงมีการประสานงานกันระหวางหนวยงาน      
โดยขอมูลที่สงตองมีความถูกตอง ชัดเจนเหมาะสม ครบถวนสมบูรณและสมาชิกทุกคนตองเขาใจ
ตรงกัน 
   4.6  การสนับสนุนและไววางใจกัน   
   สมาชิกในทีมใหความรวมมือกันทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน มีความจริงใจตอกัน พูดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะรวมมือกัน
แกไขปญหา (Woodcock.  1989: 89)  
   ไดเออร (Dyer.  1995: 15)  ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีความ
เชื่อถือวางใจกัน 
   จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.  2000: 14) ไดกลาวไววา 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกตองสนับสนุนเชื่อใจกัน 
   โฉมยง  โตะทอง (2540: 31) ไดกลาวไววา ผูรวมทีมจะประสบความสําเร็จเม่ือ 
ทุกคนในทีมมีความเชื่อถือในความสามารถกันและกัน  
   พวงรัตน  เกสรแพทย (2543: 204) ไดกลาวไววา โดยทั่วไปการชวยเหลือ
สนับสนุนและความไววางใจไปดวยกันเสมอ เพราะหากปราศจากสิ่งหนึ่งอีกสิ่งหนึ่งก็จะไมเกิดขึ้น 
ความไววางใจจะทําใหผูคนสามารถพูดกันไดอยางอิสระเกี่ยวกับความกลัวหรือปญหา ซึ่งจะกอ    
ใหเกิดความเขาใจและไดรับการชวยเหลือจากผูอ่ืนมากขึ้นอีก 
   วราภรณ  ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 32)  ไดกลาวไววา สมาชิกในทีมงานจะตอง
ไววางใจซึ่งกันและกัน สามารถเลาเรื่องตางๆ ไดอยางสบายใจ จะทําใหทีมงานเกิดประสิทธิภาพ 
   สมคิด   บางโม  (2550: 249)  ไดกลาวไววา  การทํางานเปนทีมจะเกิด
ประสิทธิภาพได สมาชิกตองมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของเพื่อนสมาชิก 
และยินดีใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 225)  ไดกลาวไววา ประสิทธิผลของทีมงาน จะขึ้นอยู
กับความเชื่อถือของสมาชิกในแตละคน 
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคนอื่นๆ (2545: 25)  ไดกลาวไววา ความไววางใจ      
จะเปนพ้ืนฐานสําคัญของความรัก และความสามัคคีระหวางหมูคณะ ดังน้ันสมาชิกในทีมงานจะตอง
เชื่อใจ และไววางใจซึ่งกันและกัน เพ่ือจะไดทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคน
ตางแนใจและม่ันใจวาเขาจะมีเพ่ือนรวมทีมคอยใหการสนับสนุนในการตัดสินใจ และรวมมือในการ
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ปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวยใหทีมงานมีผลงานความคิดสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และพัฒนาการ
ที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว 
   สรุปไดวา การสนับสนุนและไววางใจกัน หมายถึง สมาชิกรวมมือกันทํางาน     
โดยใหความชวยเหลือสนับสนุน นับถือในความสามารถและไววางใจซึ่งกันเพ่ือใหการปฏิบัติงาน
บรรลุผลสําเร็จ 
   4.7  ความสัมพันธภายในทีมงาน 
   ถาหากความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมเปนไปอยางดีแลว การทํางานของ
กลุมก็ราบร่ืน เปนไปในทางสรางสรรค มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันและชวยกันแกปญหาอุปสรรค      
ใหผานพนไปได (Woodcock.  1987: 107) 
   จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.  2000: 15) ไดกลาววา สมาชิก
ในทีมทุกคนสงเสริมใหมีมนุษยสัมพันธที่ดีระหวางบุคคล 
   พวงรัตน  เกสรแพทย (2543: 208) ไดกลาวไววา การสรางความสัมพันธอันดี  
กับทีมงานเปนสิ่งสําคัญ เน่ืองจากแตละองคการจะมีทีมงานหลายทีมเพ่ือทํางานใหบรรลุตาม
วัตถุประสงคในภาพรวมขององคการ ดังนั้น ความสัมพันธระหวางทีมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ กลาวคือ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองสามารถเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูลและขอเสนอแนะตางๆ ในการ
ทํางานที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการทํางานแตละทีม รวมทั้งการชวยเหลือเกื้อกูลในระหวางทีม
ของตนเองและทีมอ่ืนๆ  
   ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 35) ไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ผูนําตองสราง
มนุษยสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน โดยเริ่มจากผูนํา เชน ใหความเอาใจใสความทุกขสุข ความเขาใจ 
ความเห็นอกเห็นใจ เปนตน พฤติกรรมผูนําดังกลาวสามารถเอาชนะจิตใจผูใตบังคับบัญชาและเปน
ตัวอยางใหผูใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกทีมงานปฏิบัติตาม เพ่ิมความสัมพันธภายในทีม จูงใจสมาชิก
ทีมงานรวมใจกันทํางาน ในที่สุดจะไดผลงานและน้ําใจคน  
   ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน และคนอื่นๆ (2545: 66) กลาวไววา การรูจัก 
ความคุนเคย ความสนิทสนม ความเชื่อใจ และความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน เปนปจจัย
สําคัญในการทํางาน และประสานงานระหวางกันอยางสรางสรรค รวมถึงการสละเวลาในการสราง
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมทีม ทั้งกอนและระหวางการปฏิบัติงานเปนทีม ลวนมีความสําคัญตอ
อนาคต    และความสําเร็จของทีม 
   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 225) ไดกลาวไววา ความผูกพันของสมาชิกจะมีผล
อยางมากเกี่ยวของกับประสิทธิภาพของทีมงาน พวกเขาจะทําอะไรก็ตามที่จะชวยใหทีมงานเกิด
ความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับความสามัคคีและความผูกพันกันในทีมงานเปนสําคัญ 
   สรุปไดวา ความสัมพันธภายในทีมงาน หมายถึง  สมาชิกมีความสามัคคีและ
ผูกพันกันในทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการ
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ทํางานเปนทีมและรวมกันแกไขปญหาที่เปนอุปสรรคในการทํางานเพื่อใหการทํางานรวมกันบรรลุ 
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ทีมงานไดวางไว 
   4.8  การพัฒนาบุคลากร 
   ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองคนหาและรวบรวมทักษะตางๆ ของแตละบุคคล
และผลิตผลที่ดีกวา ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมจะมากขึ้น หากทีมใหความสนใจตอการ
พัฒนาทักษะของแตละคน (Woodcock.  1989: 103)   
   พวงรัตน  เกษรแพทย (2543: 207) ไดกลาวไววา การสงเสริมใหทีมงานมีการ
พัฒนาตนเอง เน่ืองจากความสามารถและศักยภาพของสมาชิกในทีมงานเปนสิ่งสําคัญตอทีมงาน    
ที่มีประสิทธิภาพมาก การปรับปรุงตนเองและวิธีการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองเขาใจและกระทํา
เพ่ือเปนการพัฒนาความรูและศักยภาพของตนเอง อันจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพ 
   ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 36) ไดกลาวไววา การพัฒนาทักษะและเพ่ิมพูนความรู
บุคลากรมีความสําคัญและจําเปนยิ่ง นั่นคือผูนําตองสามารถสอนงานหรือแนะนําวิธีการทํางาน    
การฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูบุคลากรองคการ ชวยใหทีมงานตางๆ เพ่ิมผลผลิต
ที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพสูงลดตนทุนและมีศักยภาพดานการแขงขันสูง    
   สมคิด  บางโม (2550: 249)  ไดกลาวไววา  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีการ
พัฒนาความรูความสามารถของทีมงานอยางสม่ําเสมอ  
   วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 226) ไดกลาวไววา ทีมงานจะมีประสิทธิภาพ ตองมีการ
จัดใหมีการฝกฝนที่เหมาะสมแกสมาชิกในทีมงาน 
   สรุปไดวา การพัฒนาบุคลากร  หมายถึง การสงเสริมใหสมาชิกในทีมงานมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพของตนเองอยางสม่ําเสมอ สมาชิกสามารถใชเทคโนโลยี
และสื่อตางๆ มาใชในการแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองและสามารถถายทอดความรูใหมๆ ใหกับ
สมาชิกไดอยางทั่วถึง 
   สรุป การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีมงานจะตองรวมกันกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจนสอดคลองกับเปาหมาย มีขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม การมีสวนรวม
ในการตัดสินใจดําเนินงาน สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย       
การสนับสนุนและไววางใจกัน ความสัมพันธภายในทีมงาน และการพัฒนาบุคลากร 
 

5.  ลักษณะของโรงเรียนที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 
 ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดจากผลการวิจัยของนักการศึกษาหลายทานมากําหนดเปนตัวแปร 
คือ ขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 5.1  ขนาดของโรงเรียน ไดอาศัยแนวคิดจากผลการวิจัยของลัคนา  กระตายทอง (2544: 
บทคัดยอ)  ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน
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ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร เม่ือจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา มีขั้นตอนการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพไมแตกตางกัน   
 ธนพัฒน  สิงหคาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวา เม่ือ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี 
เขต 1 ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมในโรงเรียน จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวมแตกตางกัน 
และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ไมแตกตางกันเกือบทุกดาน 
 ไมตรี งามวงษวาน (2549 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา
ชลบุรี เขต 1 พบวา  ความคิดเห็นผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาชลบุรี เขต 1 ตอการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานเม่ือจําแนกตาม
ขนาดของสถานศึกษาโดยรวมไมแตกตางกัน  
 จากผลการวิจัยดังกลาวผูวิจัยคาดวาขนาดของโรงเรียนมีผลตอการทํางานเปนทีม         
ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยจึงเลือกขนาด        
ของสถานศึกษามากําหนดเปนตัวแปรอิสระในการศึกษา ดังนี้ 

  ขนาดของโรงเรียน โดยจําแนกโรงเรียนออกเปน 3 ขนาด ตามจํานวนนักเรียน 
(สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1, 2551: 2) ดังนี้ 

   1. ขนาดกลาง   มีจํานวนนักเรียน 121-600 คน 
   2. ขนาดใหญ   มีจํานวนนักเรียน 601-1,500 คน 
   3. ขนาดใหญพิเศษ  มีจํานวนนักเรียน 1,501 คนขึ้นไป 

 5.2  อายุของโรงเรียน  ผูวิจัยไดอาศัยแนวคิดจากผลการวิจัยของพรชัย  คํารพ (2547: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผูบริหารและ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา ความคิดเห็นลักษณะการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกัน  

บุญปอง  สิงหคู (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 2 พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยรวมแตกตางกัน  

ประเสริฐ  จรรยาสุภาพ (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการกําหนดขนาด
โรงเรียนที่เหมาะสมเชิงเศรษฐกิจของโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ระยะเวลาเปดดําเนินการของ
โรงเรียน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับตนทุนดําเนินการของโรงเรียน   
 จากผลการวิจัยดังกลาวผูวิ จัยคาดวาอายุของโรงเรียนมีผลตอการทํางานเปนทีม           
ของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยจึงเลือก
อายุของโรงเรียนมากําหนดเปนตัวแปรอิสระในการศึกษา ดังนี้ 
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  อายุของโรงเรียน จําแนกเปน 2 กลุม ไดแก 
   1.  ไมเกิน 60 ป 
   2.  มากกวา 60 ป 
 ดวยเหตุผลตามที่ผูวิจัยไดกลาวอางอิงผลการวิจัยตางๆ ของนักการศึกษาหลายทาน
ดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงไดเลือกขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียนเปนตัวแปรอิสระในการ
ศึกษาวิจัยครั้งนี้ 
 

6.  งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 6.1  งานวิจัยในประเทศ 
 เปรมวดี  คฤหเดช (2540: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณ
เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีมสําหรับนักศึกษาพยาบาล ผลการศึกษาพบวา นักศึกษามีความเขาใจ
ในการทํางานเปนทีม มีเจตคติตอการทํางานเปนทีม มีทักษะการทํางานเปนทีม มีกระบวนการ
ทํางานรวมกันเปนทีม มีผลการปฏิบัติในการแกปญหารวมกันเปนทีม และมีความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนทีม ภายหลังการฝกอบรมดีกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ทั้งสองกลุม และจากการติดตามผลการทํางานเปนทีมของนักศึกษา 3 เดือน หลังจากเสร็จสิ้นการ
ฝกอบรม พบวา คาเฉลี่ยการทํางานเปนทีม 3 เดือน หลังการฝกอบรม ดีกวาคาเฉลี่ยกอนการ
ฝกอบรม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาชุดฝกอบรมเชิงประสบการณมีประสิทธิภาพ
สามารถนําไปใชพัฒนาการทํางานเปนทีมของนักศึกษาพยาบาลได 
 สงา  ไชยมัง (2542: บทคัดยอ) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด ผลการศึกษาพบวา 1. การทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด โดยภาพรวมมีการปฏิบัติอยู
ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวามีการปฏิบัติอยูในระดับมาก คือการ
พัฒนาตนเอง นอกนั้นอยูในระดับปานกลาง เรียบลําดับตามคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ภาวะ
ผูนําที่เหมาะสม ความสัมพันธกับหนวยอ่ืน ความรวมมือและการใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 
การสนับสนุนและความไววางใจตอกัน กระบวนทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม       
ความเปดเผยตอกันและเปาหมายของการทํางาน วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพอง
ตองกัน และการตรวจสอบทบทวนวิธีการทํางาน 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครู-
อาจารยในโรงเรียนขนาดตางกัน ที่มีตอการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด ปรากฏดังน้ี 2.1 ผูบริหารและครู-อาจารย มีความคิดเห็นตอการ
ทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด โดย
ภาพรวมและในแตละองคประกอบ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผูบริหาร   
มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมสูงกวาครูอาจารยในทุกองคประกอบ 2.2 บุคลากรในโรงเรียน
มัธยมศึกษาที่มีขนาดตางกัน มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา 
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สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด โดยภาพรวมและในแตละองคประกอบไมแตกตางกัน       
2.3 ไมพบปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพกับขนาดของโรงเรียน ตอการทํางานเปนทีมของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด ทั้งโดยภาพรวมและในแตละ
องคประกอบ 
 ลัคนา  กระตายทอง (2544: บทคัดยอ)  ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร ผลการวิจัยพบวา 1.  ผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร มีลักษณะการทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานและรายขอ พบวา 
ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน 2.  การเปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร จําแนกตามวุฒิการศึกษาของ
ผูบริหาร พบวา มีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 เม่ือจําแนกตามประสบการณในการทํางาน พบวา มีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือจําแนกตามขนาดโรงเรียน 
พบวา มีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05  3. ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร        
มีขั้นตอนการทํางานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานและรายขอ 
พบวา ขั้นตอนการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยูในระดับมากเชนเดียวกัน    
4. เปรียบเทียบขั้นตอนการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร จําแนกตามวุฒิการศึกษาของผูบริหาร พบวา มีขั้นตอนการ
ทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือจําแนกตามประสบการณใน
การทํางาน พบวา มีขั้นตอนการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และเม่ือจําแนกตามขนาดโรงเรียน พบวา มีขั้นตอนการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อัยนา  เพ็ชรทองคํา (2545: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาสภาพและปญหาการทํางาน
เปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศึกษาเอกชนที่ไดรับพระราชทาน สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบวา สิ่งที่ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา
เอกชนที่ไดรับรางวัลพระราชทานสวนใหญปฏิบัติไดเหมาะสมแลว คือการโนมนาวครูใหทํางาน  
เต็มความรูความสามารถ ทัศนคติในการทํางาน และการแสวงหาวิธีทํางานที่ทําใหงานสําเร็จ        
สิ่งที่ผูบริหารและครูควรไดปรับปรุงแกไขคือ ขวัญและกําลังใจ งบประมาณและสวัสดิการ 
 สุรศักดิ์  ศรณรินทร (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามทรรศนะของผูชวยผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัด
กรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกว ผลการศึกษาพบวา การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกว จําแนกตามสถานภาพในการดํารงตําแหนงและ
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ประสบการณในการทํางาน (1) การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา จังหวัดสระแกว โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก (2) การเปรียบเทียบการสรางทีมงาน
ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกว ตามทัศนะของผูชวย
ผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอน โดยรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 (3) การเปรียบเทียบการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนและครูผูสอนที่มีประสบการณในการ
ทํางาน 10 ปขึ้นไปและมีประสบการณในการทํางานนอยกวา 10 ป โดยรวมและรายดานแตกตางกัน
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 วิทยา  ศรีมุงคุณ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีม โรงเรียนบาน
หนองสิม อําเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม ผลการศึกษาพบวา กอนการพัฒนาสภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคลไมประสานสัมพันธกัน ขาดความรับผิดชอบ สมาชิกไมพัฒนาตนเอง บทบาท
ในการทํางานไมชัดเจน ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุวัตถุประสงค ขาดประสิทธิภาพ หลังจากไดมี
การวางแผนจัดทําโครงการ เพ่ือนําไปสูการปฏิบัติโดยกระบวนการประชุมเชิงปฏิบัติการ ในวงรอบ 
ที่ 1 แลว สมาชิกทีมงานมีความเขาใจวัตถุประสงค เปาหมายในการทํางาน มีความจริงใจที่จะ
ปฏิบัติงานรวมกันแตรับผิดชอบเฉพาะงานในหนาที่ของตนเทานั้น ทําใหการปฏิบัติงานไมบรรลุ
วัตถุประสงค  ผูศึกษาคนควาจึงดําเนินการในรอบที่ 2 โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ เพ่ือคนหา
ปญหาเก็บรวบรวมขอมูล วางแผนเพื่อนําไปสูการปฏิบัติอีกครั้ง พบวา สมาชิกทีมงานมีความเขาใจ
ในวัตถุประสงค และเปาหมายของการทํางานรวมกันมากยิ่งขึ้น มีความจริงใจและเปดเผยตอการ
แกไขปญหารวมกันมากยิ่งขึ้น สนับสนุนไววางใจซึ่งกันและกัน มีกระบวนการตัดสินใจที่เหมาะสม
ยิ่งขึ้น มีภาวะนําและพัฒนาตนเอง ความสัมพันธระหวางสมาชิกทีมงานมีมากยิ่งขึ้น 
 โสภา  พิมพศิริ (2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของทีมงาน     
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) 
ประสิทธิภาพของทีมงานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2   
โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 2) ระดับของปจจัยบางประการที่นาจะสงผลตอ
ประสิทธิภาพของทีมงานในถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2     
โดยภาพรวมและรายดาน อยูในระดับมาก 3) ปจจัยดานความสัมพันธระหวางสมาชิก เปาหมาย  
ของทีมงาน ภาวะผูนํา บทบาทของสมาชิก และการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิภาพของทีมงานในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2    
4) เม่ือใชการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบวา มีปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของทีมงาน        
ในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากําแพงเพชร เขต 2 คือ ปจจัยดานความสัมพันธ
ระหวางสมาชิก การติดตอสื่อสาร ภาวะผูนํา และเปาหมายของทีมงาน โดยมีอํานาจในการพยากรณ
ไดรอยละ 76.30 
 ดวงตา  ฤกษมวง (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาครูโดยวิธีการสรางกระบวนการ
ทํางานเปนทีมแบบบริหารตนเอง : กรณีศึกษาโรงเรียนอนุบาลไสวตาแตง กรุงเทพมหานคร 
ผลการวิจัยภายหลังการทดลอง ผลการศึกษาพบวา 1. กระบวนการทํางานเปนทีมแบบบริหาร
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ตนเอง 5 ระยะ คือ 1) วางแผน 2) วิเคราะห 3) ออกแบบ 4) ดําเนินงาน และ 5) ประเมินผล พบวา 
การพัฒนาครูสวนใหญมีการปฏิบัติตามกระบวนการ สามารถบรรลุเปาหมาย ปฏิบัติงานรวมกัน   
ซึ่งมีผลงานการปฏิบัติที่มีคุณภาพมีความเปนเหตุเปนผลสนับสนุนสูงสุดในแตละระยะ ดังน้ี ระยะที่ 
1 การยอมรับฟงความคิดเห็น และการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ระยะที่ 2 การอภิปราย
รวมกัน การบันทึกการประชุม การนําเสนองาน สรุปรายละเอียดของงาน และกําหนดบทบาทชัดเจน 
ระยะที่ 3 มอบหมายใหทีมงานรับผิดชอบงานของตนเอง ระยะที่ 4ทุกคนมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน 
และการยอมรับซึ่งกันและกัน 2. การปฏิบัติงานของครูในระยะที่ 3 ออกแบบการปฏิบัติงานตาม
ขั้นตอนกระบวนการทํางานเปนทีม ครูยังขาดความเขาใจในการออกแบบการปฏิบัติงานในภาพรวม 
3. ความคิดเห็นของครูตอการทํางานเปนทีมแบบบริหารตนเอง เห็นวาใชหลักความรวมมือ และ
สงเสริมการทํางานแบบมีสวนรวมมีความสําคัญและประโยชนอยูในระดับมากที่สุด สวนสามารถ    
ลดความขัดแยงในองคการได เห็นวามีความสําคัญและประโยชนอยูในระดับมาก 
 สมศักดิ์  ศิลากุล (2547: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากร
ฝายพัฒนาบุคคล สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุรินทร ผลการศึกษาพบวา สภาพปจจุบัน
ปญหา บุคลากรฝายพัฒนาบุคคล ไมมีความรู ความเขาใจ ในทักษะการทํางานเปนทีม ตอการ
ทํางานเปนทีมที่ตองการใหเกิดขึ้นกับบุคลากรแตละคน ไมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหการทํางาน
เปนทีมไมประสบผลสําเร็จ ผลการดําเนินการจัดฝกอบรมและการนิเทศแบบโคชชิ่ง (Coaching 
Technique) เพ่ือพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรฝายพัฒนาบุคคล สรุปไดวา บุคลากร        
มีความรู ความเขาใจในทักษะการทํางานเปนทีมเปนอยางดี มีความพึงพอใจในขั้นตอนกิจกรรม   
ตาง ๆ มีความสนใจและใหความรวมมือ แตละคนสามารถทํางานกลุมรวมกันได อีกทั้งยังเห็น
ตรงกันใหมีการนิเทศแบบโคชชิ่ง (Coaching Technique) ซึ่งเปนการสอนแนะชวยแนะนําวิธีการ
ทํางานที่อยูบนพ้ืนฐานความรูความสามารถตามความตองการเฉพาะรายบุคคลและบรรยากาศการ
แนะนําแบบกัลยาณมิตร ตามกรอบภารกิจที่ตองการใหบุคลากรเกิดคุณลักษณะทั้ง 4 ดาน ผลการ
พัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรฝายพัฒนาบุคคล พบวา บุคลากรไดเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
และวิธีการทํางานไปในทางพัฒนา สามารถพัฒนางานตามกรอบภารกิจที่วางไว 3 ดาน ไดแก ดาน
ภาวะความเปนผูนํา ดานการสื่อสารและความสัมพันธภายในทีมงาน และดานการมีสวนรวมในการ
แกปญหาและการตัดสินใจ สวนอีก 1 ดานยังตองพัฒนาแกไขตอไป คือ ดานความเขาใจในบทบาท 
อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ 
 ธนพัฒน  สิงหคาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียน 
ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1             
ผลการศึกษาพบวา (1) ความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจันทบุร ีเขต 1 ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมในโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง
เม่ือพิจารณารายดาน พบวา สวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานการเปดเผยและการ
เผชิญหนา และดานการสื่อสารที่ดีอยูในระดับมาก (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครู
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีม   
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ในโรงเรียน จําแนกตามตําแหนง พบวา โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเกือบทุกดาน ยกเวนดาน
การพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธภาพระหวางกลุมและดานการสื่อสารที่ดี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (3) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมในโรงเรียน จําแนกตามขนาด
โรงเรียน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติเกือบทุกดาน ยกเวน ดานการทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง และดานสัมพันธภาพระหวางกลุม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 ไมตรี  งามวงษวาน (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ผลการศึกษาพบวา 1) ความคิดเห็นของผูบริหาร
และครู ตอการสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ทุกดานอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ
ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 อันดับ คือ ดานบทบาทที่สมดุล ดานวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็น
พองตองกัน กระบวนการทํางานและดานการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 2) การเปรียบเทียบความ
คิดเห็นผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานและครู สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาชลบุรี เขต 1 ตอ
การสรางทีมงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน จําแนกตามตําแหนงโดยรวมและรายดาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือจําแนกตามขนาดของสถานศึกษาโดยรวม 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 บุญปอง  สิงหคู (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) การพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยภาพรวม 
ทั้ง 12 ดาน คือ ความชัดเจนของวัตถุประสงค บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง การมีสวน
รวม การรับฟงซ่ึงกันและกัน ความไมเห็นดวยในทางบวก ความเห็นพอง การสื่อสารที่เปดเผย 
บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน ภาวะผูนํารวม ความสัมพันธกับภายนอก รูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลาย และการประเมินผลตนเอง มีการพัฒนาในระดับมาก 2) ครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีตําแหนงตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยภาพรวม ทั้ง 12 ดาน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 3) ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณ
ในการทํางานตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยภาพรวม ทั้ง 12 ดาน แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยที่ผูมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 10 ป กับกลุม
ประสบการณ 20 ป ขึ้นไป มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน ดานความชัดเจนของ
วัตถุประสงคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนดานภาวะผูนํารวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูและบุคลากรทางการศึกษากลุมประสบการณระหวาง 10-20 ป 
กับกลุมประสบการณ 20 ปขึ้นไป มีทัศนะตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนดานบรรยากาศการ
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ทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง ดานการมีสวนรวม ดานการรับฟงซึ่งกันและกัน และดานรูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ไมตรี  ทาปลูก (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา       
ขั้นพ้ืนฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําปาง เขต 2 ผลการศึกษาพบวา ผูบริหาร
สถานศึกษาและครูทั้งที่ จําแนกโดยวุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และขนาดของ
สถานศึกษา มีความคิดเห็นวา สภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวม อยูใน
ระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือผูนําทีม สมาชิกในทีม การพัฒนาทีมงาน และ
บรรยากาศในการทํางานเปนทีม ผูบริหารสถานศึกษาและครู มีความคิดเห็นตรงกัน คือ สภาพการ
ทํางานเปนทีมในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่เกี่ยวกับผูนําทีม รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวา
รายการอื่น คือ ผูนําทีมใจกวาง เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมงานไดมีโอกาสทํางานใหสําเร็จไดรับการ
ยกยองจากคนทั่วไป และรายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ ผูนําทีมมีวิธีขจัด
ความขัดแยงที่ดี ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ ผูนําทีมมีความมั่นคงทางอารมณสูง สภาพการทํางานเปนทีม
ที่เกี่ยวกับสมาชิกภายในทีม  รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวารายการอื่น คือ สมาชิกใน
ทีมงานมีความรับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายและพยายามทํางานนั้นใหสําเร็จเปนอยางดี และ
รายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ สมาชิกในทีมงานมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
สภาพการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานเปนทีม รายการที่มีระดับความคิดเห็น
มากกวารายการอื่น คือ ในทีมงานใชการทํางานแบบประชาธิปไตยเปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความ
คิดเห็นไดอยางเสรีและรายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ การตัดสินใจในทีมงาน
ขึ้นอยูกับผูนําทีมมากกวาการตัดสินใจโดยสมาชิกทั้งหมด สภาพการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวกับการ
พัฒนาทีมงาน รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวารายการอื่น คือ สมาชิกในทีมงานไดรับการ
พัฒนาทักษะที่จําเปนในการทํางานอยูเสมอ และรายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น 
คือ ทีมงานไดรับการฝกอบรมในการทํางานเปนทีม การทํางานแบบมีสวนรวมอยางตอเน่ืองทุกป 
สําหรับขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทีมงานที่มีคาความถี่มากกวาขอเสนอแนะอื่น คือ 
การศึกษาดูงานในสถานศึกษา สถานประกอบการหรือหนวยงาน องคการตางๆ ที่ประสบผลสําเร็จ
ในการบริหารจัดการ รองลงมาคือการฝกอบรมดานทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานและกระบวนการ
ในการทํางานเปนทีม ในสวนของเน้ือหาและกิจกรรมในการพัฒนาทีมงานที่มีคาความถี่มากกวา
ขอเสนอแนะอ่ืน คือ การใชคอมพิวเตอรในการเรียนการสอนและการปฏิบัติราชการ รองลงมาคือ 
การจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
 ศรีศักดิ์  ศูนยโศรก (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาพฤติกรรมการสรางทีมงาน   
ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) 
พฤติกรรมการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก 2) พฤติกรรมการสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดเล็ก 
โรงเรียนขนาดกลาง และโรงเรียนขนาดใหญ โดยรวมอยูในระดับมาก 3) การเปรียบเทียบพฤติกรรม
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การสรางทีมงานของผูบริหารโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว เขต 2 จําแนก
ตามขนาดของโรงเรียน โดยรวม และดานบทบาทที่สมดุล ดานความชัดเจนของเปาหมาย ดาน
สนับสนุนและการไววางใจตอกัน ความรวมมือและความขัดแยง ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดานการ
พัฒนาตนเอง ดานความสัมพันธระหวางกลุมและดานการสื่อสารที่ดี แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ สวนดานการเปดเผยและการเผชิญหนา ดานการปฏิบัติงานที่ชัดเจน และดานการทบทวน
การทํางานอยางสม่ําเสมอ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 

6.2  งานวิจัยตางประเทศ 
 ดีคาโร (Decaro. 1979: บทคัดยอ)  ไดศึกษาการบริหารและการสนับสนุนทีมงาน 

ผลการศึกษาพบวา ในการบริหารการติดตอสื่อสารแบบเปดกวาง กระบวนการตัดสินใจของผูบริหาร 
ความไวเน้ือเชื่อใจกัน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน และการมีสวนรวมของสมาชิกในทีมงาน   
เปนสิ่งจําเปนสําหรับความสําเร็จของการทํางานเปนทีม 
 ยูเคลอ (Yukl. 1981: 154-157)  ไดศึกษาพบวา ความสามัคคีของกลุมและการทํางานเปน
ทีมขึ้นอยูกับความสัมพันธสวนตัวของสมาชิก ความเปนมิตร เห็นอกเห็นใจกัน รวมมือกัน มีความ
สามัคคีเปนตัวกําหนดผลการปฏิบัติงานของกลุมที่สมาชิกตองทํางานสัมพันธกันมีจุดมุงหมาย
รวมกันไมแขงขันกัน 
 โจนห (วิวรรธน  โตเหมือน.  2549: 97; อางอิงจาก Jones. 1987)  ไดศึกษาความสัมพันธ
ขององคประกอบการทํางานเปนทีม ที่มีตอความเขาใจความสําเร็จของการเปนตัวแทนของความ
รวมมือ พบวา 1) ผูบริหารที่มีความเขาใจในองคประกอบของการทํางานเปนทีม มีนัยสําคัญในการ
สนับสนุนที่มีผลตอความสําเร็จในการเปนตัวแทนความรวมมือ 2) มีนัยสําคัญระหวางความเขาใจ   
ในการเปนตัวแทนสวนบุคคล ตอระดับความสําเร็จของการเปนตัวแทนความรวมมือและอัตราสวน
ของความเขาใจในตัวบุคคล ที่มีผลตอระดับการอยูรอดขององคประกอบในการทํางานเปนทีม        
3) ระดับสูงต่ําที่เกิดขึ้นตอตัวบุคคลในการเปนตัวแทนจะมีผลตอขอตกลงของระดับความเขาใจ      
ในความสําเร็จของการเปนตัวแทนความรวมมือ 4) ในการเปนตัวแทนนั้น มีผลตอระดับความเขาใจ
ในความรวมมือที่สงผลตอองคประกอบการทํางานเปนทีมที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการเปน
ตัวแทนความรวมมือตอไปในภายหนา 5) ความสามารถในการแกปญหาและการติดตอสื่อสารเปน
เง่ือนไข 2 ประการ ที่สงผลตอองคประกอบการทํางานเปนทีม และยังเปนคําทํานายตอระดับความ
เขาใจในความสําเร็จของการเปนตัวแทนของความรวมมือ 6) ความเชื่อในการเปนตัวแทนของรัฐ
หรือทองถิ่นไมไดเปนเครื่องบงชี้ที่มีความสําคัญตอองคประกอบการทํางานเปนทีม 7) หนวยงานที่มี
ตัวแทนบุคลากรไมไดเปนเครื่องบงชี้ถึงภาวะผูนําที่สงผลถึงความสําคัญตอองคประกอบการทํางาน
เปนทีม 
 โบคาโต และ ซีเบริกค (Brocato; & Seaberg.  1989: 52)  ไดศึกษาทดสอบกลุมที่เปน
ทางการในการทํางานและกลุมทางจิตวิทยาของครูและศึกษาธิการในรัฐทางตะวันตกเฉียงใตของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาวากลุมใดจะมีประสิทธิภาพมากกวากัน พบวา กลุมทางจิตวิทยาจะประสบ
ความสําเร็จในงานที่ทาทายความสามารถ และความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับสูงกวา ซึ่งแสดง
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วามนุษยสัมพันธของสมาชิกในทีมงานมีผลทําใหการปฎิบัติงานมีประสิทธิภาพจึงควรใหความสําคัญ
และสงเสริมมนุษยสัมพันธของทีมงานใหเกิดขึ้นอยูเสมอ 
 โคลบ (Klob.  1991: 35)  ไดศึกษาวิจัยหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับการ
กระทําของทีมในสหรัฐอเมริกา จํานวน 32 ทีม แบงเปนทีมทดลอง 16 ทีม ไมทดลอง 16 ทีม โดยมี
จุดประสงคเพ่ือเปรียบเทียบวา  พฤติกรรมผูนําทีมมีความสัมพันธกับการกระทําของทีมในกลุม
ทดลองและไมทดลอง ซึ่งไดกําหนดพฤติกรรมผูนํากลุมตามทฤษฎีตองมีลักษณะใหความสําคัญกับ
บุคคลเทาเทียมกันโดยชวยไมใหเกิดการกระทบกระทั่ง ใหมีโอกาสปกครองตนเองเทาที่จําเปน และ
ในการปฏิบัติงานตองทําอยางเต็มความสามารถ มีความมั่นคง มีการประเมินผลทีมและเสริม
แรงจูงใจ ซึ่งจากการตอบแบบสอบถาม พบวา มีความแตกตางกันในการกระทําของทีมทดลองกับ
ไมทดลอง และพบพฤติกรรมของผูนํานั้นมีความสัมพันธกับการกระทําของทีมอยางมีนัยสําคัญ 
 ออสติน และบาลดวิน (Austin; & Baldwin. 1991: 154-A)  ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการศึกษา
ความรวมมือของอาจารยในมหาวิทยาลัย เนื่องจากพบวาการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการ
เพ่ิมขึ้นของความรูตางๆ ทําใหอาจารยตองรวมมือกันทํางานโดยเฉพาะบทบาทดานการสอนและ
งานวิจัย ซึ่งการรวมมือกันจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ไดแก ลักษณะของ
สมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี การรับรูถึงความแตกตางกันในบทบาท สามารถใชความแตกตางให
เปนประโยชนในกลุมในเวลาที่แตกตางกัน นอกจากนี้ยังเกี่ยวกับภูมิหลัง ประสบการณทํางาน 
ขนาดของทีม โครงสรางทีม การติดตอสื่อสารของทีม ความแตกตางกันของกลุม ความยึดม่ันผูกพัน
ของกลุม และระยะเวลาที่รวมมือกันในการทํางานของกลุม 
 บอรเรอรูม (ธนวัฒน  ภมรพรอนันต.  2551: 37; อางอิงจาก Boareroom. 1993)          
ไดรายงานผลการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูจัดการชาวออสเตรเลียที่มีคานิยมทางการบริหาร 
และรูปแบบแนวทางการบริหารตางกัน พบวา หากความสัมพันธภายในทีมมีคุณภาพสูง มีการ
สื่อสารเปนระบบเปดและชัดเจน และมีวิสัยทัศนในอนาคตรวมกัน จะทําใหองคกรมีความเหมาะสม
และเกิดการแบงปนผลประโยชน อันเนื่องมาจากการสื่อสารที่มีทิศทางที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพของ
ผูบริหารระดับสูงในทีม รวมทั้งการปฏิบัติงานจะสะทอนใหเห็นประโยชนที่ไดรับคือ 1) การ
เปลี่ยนแปลงการบริหารจะมีประสิทธิภาพมาก 2) ระบบการและการควบคุมขององคกรมี
ประสิทธิภาพมาก 3) ความเครียดต่ํา และ 4) ความพึงพอใจในงานสูง 
 ทิมเบิ้ล และ มิลเลอร (Trimble; & Miller. 1996: 134-135)  ไดศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานเปนทีมของนักเรียน ครู และผูบริหารโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา  พบวา การสราง
ประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมและการเพิ่มพูนสนับสนุนประสิทธิภาพการทํางานเปนทีมจะสงเสริม
ใหเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน เกิดความคิดสรางสรรคสนับสนุนการบริหารงานแบบมีสวนรวม   
จะสงเสริมการติดตอสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพระหวางนักเรียน ครู และผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตอนปลาย ความรวมมือระหวางสมาชิกในทีมและผูนําทีมีประสิทธิภาพทั้ง 3 อยาง     
เปนสวนสําคัญในการกําหนดบทบาทของสมาชิกแตละคน รวมทั้งการแบงงานกันทํา สามารถเพิ่ม
ประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม รวมถึงการแบงงานกันทํา สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ
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ทํางานเปนทีมเชนกัน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะชวยแกไขจุดบกพรองของการบริหารงานและทําให
การติดตอสื่อสารระหวางนักเรียนและครูดีขึ้น 
 แคสเซ็นบาสซ (Katzenbach. 1997: 104)  ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารระดับสูง (Top Management Team) พบวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึ่งวัดจาก
ความสามารถที่จะบรรลุตามมาตรฐานที่ตั้งไว มีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม คือผูบริหารมีความ
ยืดหยุนและมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน โดยมีเปาหมายรวมกัน 
 ฮอลล (Hall. 1999: 53)  ไดศึกษาการใชเวลาวางแผนรวมกันเปนทีมในโรงเรียนดีลาแวร 
ซึ่งเปนโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัยตางกัน ใหมาศึกษางาน 
กับกลุมนักเรียนกลุมเดียวกัน พ้ืนที่เดียวกัน และตารางเวลาเดียวกัน จุดประสงคของการจัดสราง
ทีมงานก็คือ การสรางกลุมสังคมเล็กๆ ซึ่งครูจะไดพบกับความตองการทางดานการศึกษาและ  
ความตองการทางดานพัฒนาของนักเรียน ซึ่งอาจจะรวมถึงสรางความพึงพอใจรวมกัน 
คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะนําใหใชเวลาวันละ 7 คาบ ในการวางแผนงานรวมกันนั้นเปนการ
สรางกลุมที่ดีที่สุด การศึกษาครั้งน้ีตองการทราบวา ใชเวลาในการวางแผนใหเกิดประโยชนได
อยางไรบาง หัวหนาทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม การวางแผนกระทบกระเทือนตอ
ทีมงานและนโยบายของโรงเรียนอยางไร การศึกษาวิจัยน้ีสรุปไดเปน 4 ประเด็น สองประเด็นแรก 
คือ โรงเรียนตองประชุมหารืออยางตอเน่ืองในเรื่องของการกําหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาด
กลาง และโรงเรียนตองวางแผนรวมกันอยางตอเนื่อง คือ เปนเรื่องปจจุบันและเปนความตองการให
ดําเนินไปเรื่อยๆ อีกสองประเด็นหลังเปนสิ่งใหมๆ สําหรับโรงเรียน ครูใหญตองเสนอการพัฒนา
อยางมืออาชีพ โดยผานการทํางานเปนทีม และในการประชุมคณะครู ตองใชกิจกรรมแบบทีมงาน 
เพ่ือเพ่ิมจิตสํานึกในการทําหนาที่ของคณะครู 
 จากการที่ไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยมีความเห็นวาการจะพัฒนาสถานศึกษาให
ประสบผลสําเร็จและบรรลุตามเปาหมายที่วางไว จําเปนตองมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน
สอดคลองกับเปาหมาย มีขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ใหการสนับสนุนและใหความสําคัญ
กับการทํางานเปนทีมเพ่ือใหสมาชิกมีการติดตอสื่ออยางเปดเผยสนับสนุนและไววางใจกัน 
ความสัมพันธกับกลุมทีมงานเปนไปดวยดี  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน สมาชิกมีสวน
รวมและมีโอกาสเปนผูนํา และมีการพัฒนาบุคลากร ซึ่งจะสงผลใหการจัดการคุณภาพการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานและคุณภาพผูเรียนเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น และบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว 
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนและนําเสนอตามลําดับ ดังนี้ 
  1.  การกําหนดประชากรและกลุมตวัอยาง 
  2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
  5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ี ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน       
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2551 จํานวน 
16 โรงเรียน โดยแบงตามขนาดของโรงเรียน รวม 628 คน ดังรายละเอียดในตาราง 2 
ตาราง 2  จํานวนประชากร จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

ขนาดโรงเรียน 
 

โรงเรยีน 
 

ประชากร 
รวม 
(คน) 

ผูบริหาร 
(คน) 

ครูผูสอน 
(คน) 

 วัดชนะสงคราม 2 15 17 
 วัดโสมนัส 2 19 21 

ขนาดกลาง วัดดาน 1 14 15 
 มหาวีรานุวัตร 2 18 20 

 วัดชัยชนะสงคราม 2 12 14 
 รวม 5 โรงเรียน 9 78 87 
 อนุบาลวัดปรนิายก 4 39 43 
ขนาดใหญ ทีปงกรวิทยาพัฒน (วัดโบสถ) 2 22 24 

 วัดพลับพลาชยั 4 49 53 
 ประถมนนทร ี 3 36 39 
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ตาราง 2  (ตอ) 
 

ขนาดโรงเรียน 
 

โรงเรียน 
 

ประชากร 
รวม 
 (คน) 

ผูบริหาร 
(คน) 

ครูผูสอน 
(คน) 

 อนุบาลสามเสน 4 44 48 
 ทุงมหาเมฆ 4 44 48 

ขนาดใหญ วัดเวตวันธรรมาวาส 4 51 55 
 สายน้ําทิพย 4 43 47 
 ดาราคาม 3 34 37 
 รวม 9 โรงเรียน 32 362 394 

ขนาดใหญพิเศษ พญาไท 5 84 89 
 อนุบาลพิบูลยเวศม 5 53 58 
 รวม 2 โรงเรียน 10 137 147 

รวมทั้งสิ้น 16 โรงเรียน 51 577 628 

 
  ที่มา : สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1.  (2551, มิถุนายน).     
ขอมูลพ้ืนฐานทางการศึกษา. หนา 19 
 

กลุมตวัอยาง  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน   
ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2551 โดยการ
สุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Random Sampling) ดังนี้ 
 1.  รวบรวมรายชื่อโรงเรียนระดับประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ซึ่งมีทั้งหมด 16 โรงเรียน โดยใชโรงเรียนเปนหนวยของการสุมตัวอยาง 
(Sampling Unit) (บุญชม   ศรีสะอาด.  2545: 39) 
 2.  จําแนกรายชื่อโรงเรียนระดับประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ออกเปน 3 ขนาด ตามจํานวนนักเรียน (สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1.  2551: 2)  ดังนี้ 
  2.1  ขนาดกลาง (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 121-600 คน)   จํานวน 5 โรงเรียน 
  2.2  ขนาดใหญ (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 601-1,500 คน)  จํานวน 9 โรงเรียน 
  2.3  ขนาดใหญพิเศษ (มีจํานวนนักเรียนตั้งแต 1,501 คนขึ้นไป)  จํานวน 2 โรงเรียน 
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 3.  สุมโรงเรียนตามขนาดของโรงเรียนทั้ง 3 ขนาด โดยใชเกณฑรอยละ 30 ของแตละ
ขนาดของโรงเรียน (บุญชม  ศรีสะอาด.  2545: 41)  ไดจํานวนโรงเรียนตามขนาด ดังนี้  
  3.1  ขนาดกลาง   จํานวน 2 โรงเรียน 
  3.2  ขนาดใหญ    จํานวน 3 โรงเรียน 
  3.3  ขนาดใหญพิเศษ  จํานวน 1 โรงเรียน  
 4.  จากจํานวนกลุมตัวอยางโรงเรียนที่สุมไดตามขอ 3 จํานวน 6 โรงเรียน กําหนดผูให
ขอมูลเปนบุคลากรทุกคนในโรงเรียน โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ประกอบดวย 
ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนนั้นๆ จํานวนทั้งสิ้น 208 คน (บุญชม  ศรีสะอาด.  
2545: 44)  ดังรายละเอียดในตาราง 3 
ตาราง 3 จํานวนกลุมตวัอยาง จําแนกตามขนาดของโรงเรียน  
 

ขนาดโรงเรียน 
 

โรงเรียน 
 

กลุมตัวอยาง 
รวม 
(คน) 

ผูบริหาร 
(คน) 

ครูผูสอน 
(คน) 

ขนาดกลาง วัดโสมนัส 2 19 21 
 วัดชัยชนะสงคราม 2 12 14 

 อนุบาลวัดปรนิายก 4 39 43 
ขนาดใหญ ทีปงกรวิทยาพัฒน (วัดโบสถ) 2 22 24 

 อนุบาลสามเสน 4 44 48 
ขนาดใหญพิเศษ อนุบาลพิบูลยเวศม 5 53 58 

รวมทั้งสิ้น 6 โรงเรียน 19 189 208 

 

 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในครั้งน้ี ผูวิ จัยไดสรางเครื่องมือเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 มีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) มี 5 ระดับ โดยมี
ระดับการปฏิบัติ ดังนี้ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยที่สุด   
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในครั้งนี้ผูวิจัยไดสรางเครื่องมือที่เปนแบบแบบสอบถาม 
โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
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  1.  ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัย          
ที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม เพ่ือใหไดแนวคิดรวบยอดแลวนํามากําหนดเปนแนวทางใน
การศึกษาคนควาและสรางนิยามศัพทเฉพาะ 
  2.  กําหนดโครงสรางของแบบสอบถามและขอบเขตเนื้อหาตามกรอบแนวความคิด
ของวิธีวิจัยที่ไดศึกษาแลวรางขอคําถามใหสอดคลองตามคํานิยามศัพทโดยพัฒนาจากแบบสอบถาม
ของสงา  ไชยมัง (2542: 121-127) ลัคนา  กระตายทอง (2544: 169-179) และธนพัฒน  สิงหคาร 
(2548: 122-126)  
  3.  นําแบบสอบถามที่สรางเสร็จเรียบรอยแลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
เพ่ือพิจารณาตรวจสอบและแกไขขอบกพรองใหมีความถูกตอง ครอบคลุมตามขอบเขตนิยามศัพท 
  4.  เม่ือปรับปรุงแบบสอบถามตามที่อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธแนะนําแลว ไดนํา   
ไปใหผูเชี่ยวชาญ จํานวน 5 ทาน ไดตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถาม โดยใช
การคํานวณคาดัชนีความสอดคลองของความคิด โดยการหา IOC (Index of Item Objective 
Congruence) และนําแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไขตามคําชี้แนะของผูเชี่ยวชาญ ซึ่งผูเชี่ยวชาญ  
ทั้ง 5 ทาน ประกอบดวย 
   4.1  อาจารย ดร. วัฒนีย  โรจนสัมฤทธิ์ อาจารยประจําภาควิชาการศึกษาผูใหญ 
     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
   4.2  อาจารย ดร. เสกสรรค  ทองคําบรรจง อาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและ 
     วิจัยการศึกษา คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
   4.3  ดร. นิตย  โรจนรัตนวาณิชย ผูอํานวยการสํานักบริหารยุทธศาสตรและ 
             บูรณาการการศึกษากรุงเทพมหานคร สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ 

   4.4  นายเติบ  ใยเจริญ  ผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา  
       กรุงเทพมหานคร เขต 1 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

   4.5  นายนิพนธ  ชื่นตา  ผูอํานวยการโรงเรียนอนุบาลวัดปรินายก สํานักงานเขต 
             พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
  5.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวตามคําชี้แนะของผูเชี่ยวชาญ โดยเลือก 
ขอคําถามที่มีคา IOC เทากับหรือมากกวา 0.6 ขึ้นไป ซึ่งแสดงวาขอคําถามนั้น มีความเหมาะสม
สอดคลองระหวางขอคําถามกับนิยามศัพท เสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาให
ขอเสนอแนะ เพ่ือปรับปรุงตรวจสอบและแกไขครั้งสุดทาย 
  6.  นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out)          
กับผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน จากน้ันนํามาหาความ

เชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถาม ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ตามวิธี
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ของครอนบาค (Cronbach)  ไดรับความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ เทากับ 0.96 และไดรับ  
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามแตละดาน ดังนี้  
   6.1  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย        
เทากับ 0.91 
   6.2  ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  เทากับ 0.90 
   6.3  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน  เทากับ 0.93 
   6.4  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา  เทากับ 0.88 
   6.5  ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  เทากับ 0.90 
   6.6  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน  เทากับ 0.88 
   6.7  ดานความสัมพันธภายในทีมงาน  เทากับ 0.90 
   6.8  ดานการพัฒนาบุคลากร  เทากับ 0.88 
  7.  จัดพิมพแบบสอบถามเปนฉบับสมบูรณ นําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง จํานวน 
208 คน 
  

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลในการศึกษาคนควาครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
  1.  ผู วิ จัยขอหนังสือขอความอนุ เคราะห เ พ่ือการวิ จัย  จากบัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือขอความรวมมือไปยังผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จํานวน 6 โรงเรียน ในการเก็บรวบรวมขอมูล
ที่เปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม 
  2.  ผูวิจัยนําหนังสือขอความอนุเคราะหเพ่ือการวิจัยและแบบสอบถามเรื่องการศึกษา
การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1  ไปสงใหผูบริหารสถานศึกษาโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร 
เขต 1  จํานวน 6 โรงเรียน  เพ่ือขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยผูวิ จัยนํา
แบบสอบถามไปสอบถามและรับคืนดวยตนเอง ไดรับขอมูลกลับคืนมาจํานวน 193 ฉบับ คิดเปน  
รอยละ 93 
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  1.  การจัดกระทําขอมูล 
   นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ ถาไมสมบูรณ
คัดออก และตรวจใหคะแนนเปนรายขอตามเกณฑที่กําหนดไว แลวนําขอมูลดังกลาวมาจัดระเบียบ
ขอมูล ลงรหัส  
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  2.  วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป ตามขั้นตอนดังนี้ 
   2.1  การวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม โดยวิเคราะห        
หาคาเฉลี่ย (Χ ) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) เปนรายขอ รายดาน และรวมทุกดาน 
   2.2  การแปลความหมายคาเฉลี่ย แบงเปน 5 ระดับ โดยพิจารณาตามเกณฑ   
ของบุญชม  ศรีสะอาด (2545: 103) ดังนี้ 
    คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00  หมายถึง  มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุด 
    คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50  หมายถึง  มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 
    คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50  หมายถึง  มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 
    คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50  หมายถึง  มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 
    คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50  หมายถึง  มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอยที่สุด 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 
  1.  สถิติที่ใชหาคุณภาพของเครื่องมือ 

      1.1  การหาคาความเชื่อม่ันของดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) 
ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
   1.2  การหาคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาดวยวิธีหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index 
of Item Objective congruence: IOC) 
  2.  สถิติพ้ืนฐาน 
   2.1  คารอยละ (Percentage) 
   2.2  คาเฉลี่ย (Mean)  
   2.3  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  3.  สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน  
   3.1  สมมติฐาน ขอ 1 เปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ที่มีขนาดของโรงเรียนตางกัน โดยใช
การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) เม่ือพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีของ
เชฟเฟ (Scheffé’s method) 
   3.2  สมมติฐาน ขอ 2 เปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ที่มีอายุของโรงเรียนตางกัน โดยใชการ
ทดสอบคาที (t-test) แบบกลุมตัวอยางเปนอิสระจากกัน (Independent Samples) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเรื่องการศึกษาการทํางานเปนทมีของบุคลากร         
ในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย        
ใชสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล และผลการวิเคราะหขอมูล ซึ่งประกอบดวยสาระสําคญั      
และขั้นตอนการดําเนินการ ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 n  แทน จํานวนกลุมตวัอยาง        
 X   แทน คาเฉลี่ย (Mean) 
 S.D. แทน คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณาใน t-distribution 

F  แทน คาสถิตทิี่ใชในการพิจารณาใน F-distribution 
SS  แทน คาผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 
MS  แทน คาเฉลี่ยของผลรวมกําลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
df  แทน ระดับความเปนอิสระ (Degrees of Freedom)  

 p   แทน ความนาจะเปนในการปฏิเสธสมมติฐาน 
  *  แทน นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน  นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 

ผลการวิเคราะหขอมูล  
 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรปูแบบตารางพรอมคําอธิบายโดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะของโรงเรียนของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวม รายดานและรายขอ 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน จําแนกตามขนาดของ
โรงเรียนและอายุของโรงเรียน 
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ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะของโรงเรียนของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามขนาด 
            ของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน แสดงไวในตาราง 4 
 
ตาราง 4  จํานวนและรอยละลักษณะของโรงเรียนของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต 
    พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 

ลักษณะของโรงเรียน 
จํานวน 

รอยละ 
(n=193) 

1.  ขนาดของโรงเรียน   
    1.1  ขนาดกลาง 35 18.10 
    1.2  ขนาดใหญ 100 51.80 
    1.3  ขนาดใหญพิเศษ  58 30.10 

รวม 193 100.00 
2.  อายุของโรงเรียน   
    2.1  ไมเกิน 60 ป 115 59.60 
    2.2  มากกวา 60 ป   78 40.40 

รวม 193 100.00 

 
 จากตาราง 4  ผูใหขอมูลสวนใหญเปนบุคลากรในโรงเรียนขนาดใหญ (601-1,500 คน) 
ประกอบดวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 51.80 และสวนใหญ           
เปนผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ป จํานวน 115 คน 
คิดเปนรอยละ 59.60    
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่ 
            การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวม รายดานและรายขอ  แสดงไวในตาราง 5-13 
 
ตาราง 5  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน 
 

การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1.  การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ 
         สอดคลองกับเปาหมาย 

 
3.89 

 
0.65 

 
มาก 

    2.  ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 3.76 0.60 มาก 
    3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนนิงาน 3.72 0.68 มาก 
    4.  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 3.81 0.69 มาก 
    5.  การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย    3.73 0.73 มาก 
    6.  การสนับสนุนและไววางใจกัน 3.63 0.67 มาก 
    7.  ความสัมพันธภายในทีมงาน 3.71 0.70 มาก 
    8.  การพัฒนาบุคลากร 3.91 0.66 มาก 

รวม 3.77 0.60 มาก 

 
 จากตาราง 5 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.77, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน โดยคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย ดังน้ี ดาน
การพัฒนาบุคลากร (( X  = 3.91, S.D. = 0.66) ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย ( X  = 3.89, S.D. = 0.65) ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ( X  
= 3.81, S.D. = 0.69)  ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ( X  = 3.76, S.D. = 0.60) ดาน
การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ( X  = 3.73, S.D. = 0.73)  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดําเนินงาน ( X  = 3.72, S.D. = 0.68) ดานความสัมพันธภายในทีมงาน ( X  = 3.71, S.D. =  0.70) 
และการสนับสนุนและไววางใจกัน ( X  = 3.63, S.D. = 0.67)   
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ตาราง 6  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกําหนดวัตถุประสงค 
     ที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมและรายขอ      
 

ขอ 
การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน                   

และสอดคลองกับเปาหมาย 

ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนไดรวมกันกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมาย 

 
3.90 

 
0.79 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญตอเปาหมายของ
โรงเรียนมากกวาสวนตวั 

 
3.86 

 
0.77 

 
มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจทศิทางการทํางานตรงกัน 3.87 0.75 มาก 
4 บุคลากรในโรงเรียนเชื่อม่ันวาผูรวมงานทกุคนสามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได 
 

3.95 
 

0.75 
 

มาก 
5 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจวตัถุประสงคในการทํางาน

ตรงกัน 
 

3.89 
 

0.72 
 

มาก 
 รวม 3.89 0.65 มาก 

 
 จากตาราง 6 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลอง       
กับเปาหมาย โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.89, S.D. = 0.65)  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา    
อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ยเรียงจากลําดับมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 4 
บุคลากรในโรงเรียนเชื่อม่ันวาผูรวมงานทุกคนสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได      
( X  = 3.95, S.D. = 0.75) รองลงมาคือขอที่ 1 บุคลากรในโรงเรียนไดรวมกันกําหนดวัตถุประสงค
และเปาหมาย ( X  = 3.90, S.D. = 0.79)  และขอที่ 5 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจวัตถุประสงคในการ
ทํางานตรงกัน ( X  = 3.89, S.D. = 0.72) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือขอที่ 2 บุคลากรใน
โรงเรียนใหความสําคัญตอเปาหมายของโรงเรียนมากกวาสวนตัว ( X  = 3.86, S.D. = 0.77) 
 
 
 
 
 
 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 84 

ตาราง 7  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง 
     เหมาะสม โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ ข้ันตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนวางแผนกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน
รวมกันอยางเปนระบบถูกตองเหมาะสม 

 
3.85 

 
0.70 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนรวมกันจัดทําระบบขอมูลสารสนเทศ
เพ่ือสนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 
3.68 

 
0.72 

 
มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนประเมนิผลและปรบัปรุง
ขั้นตอนการทาํงานที่รวมกันกําหนด 

 
3.66 

 
0.72 

 
มาก 

4 ผูนําทีมตัดสินใจสั่งการโดยอาศัยขอมูลทีเ่ปนขอเท็จจริง
ไมใชขอมูลที่เปนความรูสึก 

 
3.82 

 
0.77 

 
มาก 

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนและประเมินผลการ
ตัดสินใจโดยยึดหลักเกณฑที่รวมกันกําหนด 

 
3.80 

 
0.67 

 
มาก 

 รวม 3.76 0.60 มาก 

 
 จากตาราง 7 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.76, S.D. = 0.60) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอ
ที่มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 1 บุคลากรในโรงเรียนวางแผน
กําหนดวิธีการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนระบบถูกตองเหมาะสม ( X  = 3.85, S.D. = 0.70) 
รองลงมาคือขอที่ 4 ผูนําทีมตัดสินใจสั่งการโดยอาศัยขอมูลที่เปนขอเท็จจริงไมใชขอมูลที่เปน
ความรูสึก ( X  = 3.82, S.D. = 0.77) และขอที่ 5 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนและประเมินผล
การตัดสินใจโดยยึดหลักเกณฑที่รวมกันกําหนด ( X  = 3.80, S.D. = 0.67) สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ลําดับสุดทายคือ ขอที่ 3 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนประเมินผลและปรับปรุงขั้นตอนการ
ทํางานที่รวมกันกําหนด ( X  = 3.66, S.D. = 0.72)                      
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ตาราง 8  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
     ดําเนินงาน โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ การมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนตดัสินใจในการกําหนด
เปาหมายของโรงเรียน 

 
3.81 

 
0.73 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนรวมกันแสดงความคดิเห็นในผลการ
ปฏิบัติงานทุกขั้นตอนของการทํางาน 

 
3.67 

 
0.79 

 
มาก 

3 เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน บุคลากรในโรงเรียนมีสวน
รวมตัดสินใจแกปญหา 

 
3.69 

 
0.78 

 
มาก 

4 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจเกีย่วกับการวาง
แผนการทํางานทุกขั้นตอน 

 
3.63 

 
0.77 

 
มาก 

5 ผูนําทีมในโรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตนเองและเพื่อนรวมงานอยางอิสระ 

 
3.78 

 
0.81 

 
มาก 

 รวม 3.72 0.68 มาก 

 
 จากตาราง 8 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน โดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.72, S.D. = 0.68) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอ
ที่มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 1 บุคลากรในโรงเรียนมีสวน
ตัดสินใจในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน ( X  = 3.81, S.D. = 0.73) รองลงมาคือขอที่ 5 ผูนํา
ทีมในโรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรประเมินผลการปฏิบัติงานตนเองและเพื่อนรวมงานอยางอิสระ 
( X  = 3.78, S.D. = 0.81) และขอที่ 3 เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวม
ตัดสินใจแกปญหา ( X  = 3.69, S.D. = 0.78) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ขอที่ 4 บุคลากร        
ในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการทํางานทุกขั้นตอน ( X = 3.63, S.D. = 0.77)                     
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ตาราง 9  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาส 
     เปนผูนํา โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค 3.83 0.77 มาก 
2 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเปนผูนําทีมได 

ตามสถานการณ 
 

3.93 
 

0.76 
 

มาก 
3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเสนอขอคิดเห็นตางๆ ที่เปน

ประโยชนตอการทํางาน 
 

3.92 
 

0.86 
 

มาก 
4 ผูนําทีมเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรในโรงเรียน 3.64 0.88 มาก 
5 ผูนําทีมมีการมอบหมายงานใหบุคลากรไดเหมาะสมตาม

หนาที่ที่รับผิดชอบ 
 

3.73 
 

0.90 
 

มาก 
 รวม 3.81 0.69 มาก 

 
 จากตาราง 9 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา โดยรวมอยูใน
ระดับมาก ( X  = 3.81, S.D. = 0.69) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอ
ที่มีคาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 2 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเปน
ผูนําทีมไดตามสถานการณ ( X  = 3.93, S.D. = 0.76) รองลงมาคือขอที่ 3 บุคลากร ในโรงเรียน
สามารถเสนอขอคิดเห็นตางๆ ที่เปนประโยชนตอการทํางาน ( X  = 3.92, S.D. = 0.86) และขอที่ 1
บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค ( X  = 3.83, S.D. = 0.77) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยลําดับสุดทายคือขอที่ 4 ผูนําทีมเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรในโรงเรียน ( X  = 3.64, 
S.D. = 0.88) 
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ตาราง 10  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
     โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ การติดตอสือ่สารอยางเปดเผย 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารซึ่งกัน
และกัน 

 
3.78 

 
0.88 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมหาสาเหตุและวิธีแกไข
ปญหาในการทํางาน 

 
3.83 

 
0.79 

 
มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษาหารอืเสนอแนะให
ขอมูลอยางเปดเผยทุกเรื่องเพ่ือใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ 

 
 

3.68 

 
 

0.90 

 
 

มาก 
4 บุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูลขาวสารจากผูนําทีม 

อยางชัดเจน ทั่วถึง 
 

3.68 
 

0.80 
 

มาก 
5 บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระในการหา

ขอยุติ กรณีทีมี่ความคิดเห็นที่แตกตางกัน 
 

3.68 
 

0.88 
 

มาก 
 รวม 3.73 0.72 มาก 

 
 จากตาราง 10 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย โดยรวมอยูในระดับมาก 
( X  = 3.73, S.D. = 0.72) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 2 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมหา
สาเหตุและวิธีแกไขปญหาในการทํางาน ( X  = 3.83, S.D. = 0.79) รองลงมาคือขอที่ 1 บุคลากรใน
โรงเรียนมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน ( X  = 3.78, S.D. = 0.88) และลําดับที่ 3 มี
คาเฉลี่ยเทากัน 3 ขอ คือขอที่ 3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษาหารือเสนอแนะใหขอมูลอยาง
เปดเผยทุกเรื่องเพ่ือใหการทํางานประสบความสําเร็จ ( X  = 3.68, S.D. = 0.90) ขอที่ 4 บุคลากรใน
โรงเรียนไดรับขอมูลขาวสารจากผูนําทีมอยางชัดเจนทั่วถึง ( X  = 3.68, S.D. = 0.80) และขอที่ 5
บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระในการหาขอยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน 
( X  = 3.68, S.D. = 0.88)  
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ตาราง 11  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนสังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 
     โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ การสนับสนุนและไววางใจกัน 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความชวยเหลือและสนับสนุน
ซึ่งกันและกันในการทํางาน 

 
3.85 

 
0.80 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนรับฟงคาํแนะนําและยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ 

 
3.77 

 
0.79 

 
มาก 

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่องอยาง
เปดเผย 

 
3.40 

 
0.84 

 
ปานกลาง 

4 บุคลากรในโรงเรียนมีอิสระในการทํางาน 3.68 0.83 มาก 
5 บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกันและกัน

อยางจริงใจ 
 

3.46 
 

0.79 
 

ปานกลาง 
 รวม 3.63 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 11 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน โดยรวมอยูในระดับมาก 
( X  = 3.63, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนมากอยูในระดับมาก โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 1 บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการทํางาน ( X  = 3.85, S.D. = 0.80) รองลงมาคือขอที่ 2 
บุคลากรในโรงเรียนรับฟงคําแนะนําและยอมรับความสามารถของเพื่อรวมงานดวยความจริงใจ ( X  
= 3.77, S.D. = 0.79) และขอที่ 4 บุคลากรในโรงเรียนมีอิสระในการทํางาน ( X  = 3.68, S.D. = 
0.83) สวนขอที่ 5 บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกันและกันอยางจริงใจ ( X  = 3.46, 
S.D. = 0.79) และขอที่ 3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่องอยางเปดเผย ( X  = 
3.40, S.D. = 0.84) อยูในระดับปานกลาง 
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ตาราง 12  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัดสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 
     โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ ความสัมพันธภายในทีมงาน 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสพบปะสังสรรคทํากิจกรรม
หลากหลายรวมกัน 

 
3.68 

 
0.83 

 
มาก 

2 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและผกูพันกัน 3.58 0.86 มาก 
3 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมระดมความคิดเห็นหรือ

ปรึกษาหารือในการทํางานรวมกัน 
 

3.84 
 

0.78 
 

มาก 
4 บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนชวยเหลือกันทํางานดวย

ความเต็มใจเพื่อใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จ 
 

3.80 
 

0.77 
 

มาก 
5 บุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกันอยางมีความสุข 3.64 0.87 มาก 

 รวม 3.71 0.70 มาก 

 
 จากตาราง 12 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานความสัมพันธภายในทีมงาน โดยรวม อยูในระดับมาก 
( X  = 3.71, S.D. = 0.70) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มี
คาเฉลี่ยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือขอที่ 3 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุม
ระดมความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือในการทํางานรวมกัน ( X  = 3.84, S.D. = 0.78) รองลงมาคือ
ขอที่ 4 บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนชวยเหลือกันทํางานดวยความเต็มใจเพื่อใหการทํางานรวมกัน
บรรลุผลสําเร็จ ( X  = 3.80, S.D. = 0.77) และขอที่ 1 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสพบปะสังสรรค
ทํากิจกรรมหลากหลายรวมกัน ( X  = 3.68, S.D. = 0.83) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทายคือขอที่ 
2 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและผูกพันกัน ( X  = 3.58, S.D. = 0.86) 
 
 
 
 
 
 
 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 90 

ตาราง 13  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัด สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการพัฒนาบุคลากร  
     โดยรวมและรายขอ 
 

ขอ การพัฒนาบุคลากร 
ระดับการทํางานเปนทีม 

X  S.D. แปลผล 

1 โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมบุคลากรในโรงเรียนใหมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพของตนเอง
อยางสม่ําเสมอ 

 
 

3.97 

 
 

0.86 

 
 

มาก 
2 บุคลากรในโรงเรียนหม่ันแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเอง

อยางสม่ําเสมอ 
 

3.98 
 

0.71 
 

มาก 
3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถนําเทคโนโลยีและสื่อตางๆมา

ใชในการคนควาและแสวงหาความรูเพ่ิมเติม 
 

3.88 
 

0.69 
 

มาก 
4 ผูนําทีมมีการถายทอดหรือหาผูมาถายทอดความรูใหมๆ 

ใหกับบุคลากรอยางทั่วถึง 
 

3.81 
 

0.79 
 

มาก 
5 โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมีโอกาส

กาวหนาและไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน 
 

3.89 
 

0.94 
 

มาก 
 รวม 3.91 0.66 มาก 

 
 จากตาราง 13 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ดานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 
3.91, S.D. = 0.66) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ โดยขอที่มีคาเฉลี่ย
เรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับแรก คือ ขอที่ 2 บุคลากรในโรงเรียนหม่ันแสวงหาความรูเพ่ือ
พัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ ( X  = 3.98, S.D. = 0.71) รองลงมาคือขอที่ 1 โรงเรียนสนับสนุน
สงเสริมบุคลากรในโรงเรียนใหมีการพัฒนาความรูความสามารถและศักยภาพของตนเองอยาง
สม่ําเสมอ ( X  = 3.97, S.D. = 0.86) และขอที่ 5 โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนมี
โอกาสกาวหนาและไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน ( X  = 3.89, S.D. = 0.94) สวนขอที่มี
คาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ ขอที่ 4 ผูนําทีมมีการถายทอดหรือหาผูมาถายทอดความรูใหมๆ ใหกับ
บุคลากรอยางทั่วถึง ( X  = 3.81, S.D. = 0.79)       
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ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน   
 เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  จําแนกตามขนาดของโรงเรียนและอายุ 
           ของโรงเรียน แสดงไวในตาราง 14-17 
 
ตาราง 14  คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากร ในโรงเรียน สังกัด 
     สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน จําแนกตามขนาด 
     ของโรงเรียน 
 

การทํางานเปนทีม                
ของบุคลากรในโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

กลาง (n = 35) 
(121-600 คน) 

ใหญ (n = 100) 
(601-1,500 คน) 

ใหญพิเศษ (n = 58) 
(1,501 คนขึ้นไป) 

X  S.D. X  S.D. X  S.D. 
1.  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที ่

 ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย 

 
 

4.05 

 
 

0.50 

 
 

3.92 

 
 

0.67 

 
 

3.76 

 
 

0.68 
2.  ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง 
     เหมาะสม 

 
3.85 

 
0.44 

 
3.79 

 
0.62 

 
3.66 

 
0.65 

3.  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
    ดําเนินงาน 

 
3.90 

 
0.51 

 
3.73 

 
0.71 

 
3.58 

 
0.72 

4.  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาส  
     เปนผูนํา 

 
4.09 

 
0.49 

 
3.81 

 
0.70 

 
3.65 

 
0.73 

5.  ดานการติดตอสื่อสารอยาง 
     เปดเผย 

 
4.01 

 
0.60 

 
3.77 

 
0.71 

 
3.50 

 
0.74 

6.  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 3.90 0.56 3.60 0.72 3.53 0.58 
7.  ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 3.96 0.64 3.73 0.74 3.52 0.62 
8.  ดานการพัฒนาบุคลากร 4.27 0.51 3.84 0.68 3.80 0.65 

รวม 4.00 0.44 3.77 0.63 3.62 0.60 

 
 จากตาราง 14  แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน ในโรงเรียนขนาดกลาง (121-600 คน) 
โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 4.00, S.D. = 0.44) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับ
มากทุกดาน 
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 โรงเรียนขนาดใหญ (601-1,500 คน) โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.77, S.D. = 0.63) 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน 
 โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (1,501 คน ขึ้นไป) โดยรวมอยูในระดับมาก ( X  = 3.62, S.D. 
= 0.60) เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ยกเวนดานการติดตอสื่อสารอยาง
เปดเผย อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.50, S.D. = 0.74) 
 
ตาราง 15  วิเคราะหการเปรียบเทียบความแตกตางการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
     สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน จําแนกตาม 
     ขนาดของโรงเรียน 
 

การทํางานเปนทีม 
ของบุคลากร 
ในโรงเรียน 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

ผลรวม 
ความ 

แปรปรวน 
(SS) 

ระดับขั้น
ความ
อิสระ 
(df) 

คาเฉลีย่
ความ 

แปรปรวน 
(MS) 

F p 

1. ดานการกําหนด       
วัตถุประสงคที่ชัดเจน ระหวางกลุม 2.006 2 1.003 2.359 0.097 
และสอดคลองกับ ภายในกลุม 80.802 190 0.425   
เปาหมาย รวม 82.809 192    
2. ดานขั้นตอนการ ระหวางกลุม 0.996 2 0.498 1.346 0.263 
ทํางานที่ถูกตอง ภายในกลุม 70.259 190 0.370   
เหมาะสม รวม 71.254 192    
3. ดานการมีสวนรวม ระหวางกลุม  2.368 2 1.184 2.528 0.082 
ในการตัดสินใจ ภายในกลุม 88.986 190 0.468   
ดําเนินงาน รวม 91.354 192    
4. ดานสมาชิกมีสวน ระหวางกลุม 4.159 2 2.079 4.463* 0.013 
รวมและมีโอกาสเปน ภายในกลุม 88.521 190 0.466   
ผูนํา รวม 92.679 192    
5. ดานการติดตอ ระหวางกลุม 6.062 2 3.031 6.044** 0.003 
สื่อสารอยางเปดเผย ภายในกลุม 95.287 190 0.502   
 รวม 101.349 192    
6. ดานการสนับสนุน ระหวางกลุม 3.234 2 1.617 3.711* 0.026 
และไววางใจกัน ภายในกลุม 82.792 190 0.436   
 รวม 86.026 192    
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

การทํางานเปนทีม 
ของบุคลากร         
ในโรงเรียน 

แหลงของ
ความ

แปรปรวน 

ผลรวม 
ความ 

แปรปรวน 
(SS) 

ระดับขั้น
ความ
อิสระ 
(df) 

คาเฉลีย่
ความ 

แปรปรวน 
(MS) 

F p 

7. ดานความสัมพันธ ระหวางกลุม 4.343 2 2.171 4.542* 0.012 
ภายในทีมงาน ภายในกลุม 90.835 190 0.478   
 รวม 95.178 192    
8. ดานการพัฒนา ระหวางกลุม  5.713 2 2.856 6.863** 0.001 
บุคลากร ภายในกลุม 79.075 190 0.416   
 รวม 84.787 192    

รวม ระหวางกลุม 3.167 2 1.583 4.485* 0.013 
 ภายในกลุม 67.083 190 0.353   
 รวม 70.249 192    

       
      *p < .05  ,  **p < .01 
 
 จากตาราง 15 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดาน 3 ดาน 
คือ ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดาน
ความสัมพันธภายในทีมงาน มีการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย และดานการพัฒนาบุคลากร มีการทํางานเปนทีมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนอีก 3 ดาน คือ ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม และดานการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดําเนินงาน มีการทํางานเปนทีมไมแตกตางกัน 
 เม่ือพบความแตกตางจึงทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคูดวยวิธีของ
เชฟเฟ (Scheffé’s method) ดังแสดงในตาราง 16 
 
 
 
 
 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 94 

ตาราง 16  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน 
     เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ระหวางคูดวยวิธีการ 
     ของเชฟเฟ (Scheffé’s method) 
 

การทํางานเปนทีมของ
บุคลากรในโรงเรียน 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 4.09) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.81) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.65) 

1. ดานสมาชิกมีสวนรวม 
และมีโอกาสเปนผูนํา 

ขนาดกลาง 
( X  = 4.09) - 0.2814 0.4363* 

 ขนาดใหญ 
( X  = 3.81) - - 0.1548 

 ขนาดใหญพิเศษ 
( X  = 3.65) - - - 

 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 4.01) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.77) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.50) 

2.  ดานการติดตอสื่อสาร 
อยางเปดเผย   

ขนาดกลาง 
( X  = 4.01) - 0.2334 0.5114** 

 ขนาดใหญ 
( X  = 3.77) - - 0.2780 

 ขนาดใหญพิเศษ 
( X  = 3.50) - - - 

 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 3.90) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.60) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.53) 

3.  ดานการสนับสนุน 
และไววางใจกัน 

ขนาดกลาง 
 ( X  = 3.90) - 0.2989 0.3718* 

 ขนาดใหญ   
( X  = 3.60) - - 0.0730 

 ขนาดใหญพิเศษ 
( X  = 3.53) - - - 
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ตาราง 16  (ตอ) 
 

การทํางานเปนทีมของ
บุคลากรในโรงเรียน 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 3.96) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.73) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.52) 

4. ดานความสัมพันธ
ภายในทีมงาน 

ขนาดกลาง 
 ( X  = 3.96) - 0.2220 0.4393* 

 ขนาดใหญ   
( X  = 3.73) - - 0.2173 

 ขนาดใหญพิเศษ
( X  = 3.52) - - - 

 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 4.27) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.84) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.80) 

5.  ดานการพัฒนา
บุคลากร 

ขนาดกลาง 
( X  = 4.27) - 0.4283** 0.4708** 

 ขนาดใหญ 
( X  = 3.84) - - 0.0426 

 ขนาดใหญพิเศษ 
( X  = 3.80) - - - 

 

ขนาดโรงเรียน 
ขนาดกลาง 
( X  = 4.00) 

ขนาดใหญ 
( X  = 3.77) 

ขนาดใหญ
พิเศษ 

( X  = 3.62) 

การทํางานเปนทีมของ 
บุคลากรในโรงเรียน 

ขนาดกลาง 
( X  = 4.00) - 0.2294 0.3807* 

โดยรวม ขนาดใหญ 
( X  = 3.77) - - 0.1513 

 ขนาดใหญพิเศษ 
( X  = 3.62) - - - 

 
       * p < .05,  ** p < .01 
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 จากตาราง 16  แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวม โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีมมากกวา
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีม
มากกวาโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีมมากกวา
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีม มากกวา
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ดานความสัมพันธภายในทีมงาน โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีม มากกวา
โรงเรียนขนาดใหญพิเศษอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ดานการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีม มากกวาโรงเรียนขนาด
ใหญและโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
ตาราง 17  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย คาความเบีย่งเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากร 
     ในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามอายุ 
     ของโรงเรียน โดยรวมและรายดาน 
 

การทํางานเปนทีม               
ของบุคลากรในโรงเรียน 

อายุของโรงเรียน   

ไมเกิน 60 ป มากกวา 60 ป t p 

X  S.D. X  S.D.   
1.  การกําหนดวัตถุประสงคที ่

ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
3.82 0.69 4.01 0.58 1.981*   0.049 

    2.  ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง
เหมาะสม 

3.69 0.63 3.86 0.55 1.907 0.058 

3.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
ดําเนินงาน 

3.67 0.74 3.78 0.59 1.077 0.283 

    4.  สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาส
เปนผูนํา 

3.73 0.73 3.94 0.61 2.146* 0.033 

5.  การติดตอสื่อสารอยาง 
เปดเผย 

3.67 0.75 3.82 0.67 1.444 0.150 
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ตาราง 17 (ตอ) 
 

การทํางานเปนทีม               
ของบุคลากรในโรงเรียน 

อายุของโรงเรียน   

ไมเกิน 60 ป มากกวา 60 ป t p 

X  S.D. X  S.D.   
    6.  การสนับสนุนและไววางใจกัน 3.58 0.68 3.71 0.63 1.400 0.163 
    7.  ความสัมพันธภายในทีมงาน 3.62 0.71 3.84 0.66 2.143* 0.033 
    8.  การพัฒนาบุคลากร 3.86 0.68 3.97 0.62 1.138 0.257 

รวม 3.70 0.63 3.87 0.53 1.850 0.066 

       
       *p < .05 
 
 จากตาราง 17 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวม พบวา ไมแตกตางกัน 
 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และดานความสัมพันธภายในทีมงาน 
โรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป มีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ป อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 สรุปสาระสําคัญของการศึกษาคนควา ไดดังนี้ 
 1.  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 2.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 3.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 4.  การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 5.  สรุปผลการวิจัย 
 6.  อภิปรายผล 
 7.  ขอเสนอแนะ 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต     
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน 
 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ คือ ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน ในโรงเรียน
ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ปการศึกษา 2551 จํานวน 
16 โรงเรียน โดยแบงตามขนาดของโรงเรียนเปน 3 ขนาด รวม 628 คน เลือกกลุมตัวอยางโดยใช
โรงเรียนเปนหนวยของการสุมตัวอยาง (Sampling Unit) (บุญชม   ศรีสะอาด.  2545: 39) สุม
โรงเรียนตามขนาดของโรงเรียนทั้ง 3 ขนาด โดยใชเกณฑรอยละ 30 ของแตละขนาดของโรงเรียน 
(บุญชม  ศรีสะอาด.  2545: 41)  ไดจํานวนโรงเรียนตามขนาด 6 โรงเรียน จากจํานวนกลุมตัวอยาง
โรงเรียนที่สุมได ผูใหขอมูลเปนบุคลากรทุกคนในโรงเรียน โดยวิธีเลือกแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) (บุญชม  ศรีสะอาด. 2545: 44) ประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนใน
โรงเรียนน้ันๆ จํานวนทั้งสิ้น 208 คน  
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เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น แบงออกเปน 2 ตอน 
ดังนี้ 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะของโรงเรียนของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 
ขนาดของโรงเรียน และอายุของโรงเรียน ประกอบดวยขอคําถาม จํานวน 2 ขอ มีลักษณะเปนการ
เลือกตอบ (Check List) 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ใน 8 ดาน ไดแก การกําหนดวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย  ขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  การมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจดําเนินงาน สมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา การติดตอสื่อสารอยางเปดเผย การ
สนับสนุนและไววางใจกัน ความสัมพันธภายในทีมงาน และการพัฒนาบุคลากร รวมขอคําถาม 
จํานวน 40 ขอ มีลักษณะเปนแบบสอบถามมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใหผูตอบ
ประเมินตามความรูสึกของตนเองตามระดับการปฏิบัติ 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย 
และนอยที่สุด 
 

การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน จํานวน 193 
ฉบับ จากแบบสอบถามทั้งหมด 208 ฉบับ เปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 193 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 93 
 การวิเคราะหขอมูล 
 1.  วิเคราะหขอมูลโดยดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป โดยกําหนด
โปรแกรมใหเปนไปตามวัตถุประสงค และสมมติฐาน 
 2.  ขอมูลลักษณะของโรงเรียน วิเคราะหหาคารอยละ (Percentage) 
 3. ขอมูลการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน นํามาหาคาเฉลี่ย (Mean, X ) และ   

หาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) เปนรายดาน รายขอ และโดยรวม 
 4.  วิเคราะหเปรียบเทียบขอมูล โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way 
Analysis of Variance) จําแนกตามขนาดของโรงเรียน เม่ือพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ทําการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffé’s method)
และใชการทดสอบคาที (t-test) ในการเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
จําแนกตามอายุของโรงเรียน  
 5.  แปลผล เขียนรายงานนําเสนอผลการวิจัยในรูปของตารางพรอมคําอธิบาย 
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาและเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 โดยรวมและรายดาน 8 ดาน ไดแก ดานกําหนด
วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม       
ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ดานการ
ติดตอสื่อสารอยางเปดเผย  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 
และดานการพัฒนาบุคลากร จําแนกตามขนาดของโรงเรียน และอายุของโรงเรียน ผลการวิจัยสรุป
ไดดังนี้ 
 1.  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 มีการทํางานเปนทีมในโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน ดังรายละเอียดดังตอไปน้ี 
  1.1  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.2  ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.3  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.4  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.5  ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.6  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน  
รายขอ พบวา สวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนในขอบุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกัน
และกันอยางจริงใจ และบุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่องอยางเปดเผย อยูในระดับ
ปานกลาง  
  1.7  ดานความสัมพันธภายในทีมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน    
รายขอ พบวา อยูในระดับมากทุกขอ 
  1.8  ดานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
อยูในระดับมากทุกขอ 
 2.  ผลการเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 สรุปได ดังนี้ 
  2.1  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ที่มีขนาดของโรงเรียนตางกัน มีการทํางานเปนทีมโดยรวมแตกตางกัน
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานสมาชิกมีสวนรวมและมี
โอกาสเปนผูนํา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดานความสัมพันธภายในทีมงาน แตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย และดานการ
พัฒนาบุคลากร แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  2.2  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 ที่มีอายุของโรงเรียนตางกัน โดยรวม พบวา ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณา
เปนรายดาน พบวา สวนใหญไมแตกตางกัน ยกเวนดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และดานความสัมพันธภายใน
ทีมงาน โรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป มีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

อภิปรายผล 
 การวิจัยเร่ืองการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยมีประเด็นในการอภิปรายผล ดังนี้ 
 1.  การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการวิจัย พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง
เหมาะสม ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความสัมพันธภายใน
ทีมงาน และดานการพัฒนาบุคลากร อยูในระดับมากทุกดาน ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลเปน   
รายดาน ดังนี้ 
  1.1  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมอยูใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียน
เชื่อม่ันวาผูรวมงานทุกคนสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได สวนขอที่มีคาเฉลี่ย
ลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญตอเปาหมายของโรงเรียนมากกวาสวนตัวที่เปน
เชนน้ีอาจเนื่องมาจากบุคลากรทุกคนในโรงเรียนเขาใจเปาหมายของโรงเรียนในทิศทางที่ตรงกัน จึง
ทําใหเชื่อม่ันวาผูรวมงานทุกคนสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได สอดคลองกับ
แนวคิดของ วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31) ที่กลาวไววา ทุกคนในทีมแตละคนจะตองรูและ
เขาใจเปาหมายของทีมงานรวมทั้งจะตองทุมเทความพยายามเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ ซึ่งสมาชิกในทีม
ตองเขาใจในภารกิจที่ตองรับผิดชอบรวมกัน มีความตระหนัก เขาใจความผูกพันระหวางกัน ยอมรับ
วาสิ่งที่คาดหวังจากการทํางานนั้นคืออะไร ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคตามที่กําหนด (พวงรัตน  เกสรแพทย.  2543: 202) และสอดคลองกับงานวิจัยของ        
สงา  ไชยมัง (2542: 104) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
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สามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด พบวา การทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียน เม่ือพิจารณาตาม
สถานภาพ องคประกอบดานวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน มีการปฏิบัติอยู
ในระดับมาก  
  1.2. ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนวางแผนกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนระบบถูกตองเหมาะสม ที่เปนเชนน้ันอาจเนื่องมาจากบุคลากรใน
โรงเรียนทุกคนเขาใจขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองจึงมีการวางแผนการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปน
ระบบถูกตองและเหมาะสม สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวน
ประเมินผลและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานที่รวมกันกําหนด สอดคลองกับแนวคิดของพวงรัตน  
เกสรแพทย (2543: 206)  ซึ่งไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรมีวิธีการที่เหมาะสม มี
วิธีการทํางานที่หลากหลาย โดยการกําหนดแนวทางหรือวิธีการทํางานกอนลงมือทํางานดวยกัน 
ระบบและกระบวนการที่มีประสิทธิภาพจะชวยใหคนทํางานไดดีขึ้น (ชอฟา  สุประดิษฐ ณ อยุธยา. 
2541: 25) สอดคลองกับงานวิจัยของสงา  ไชยมัง (2542: 104) ที่ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด พบวา การทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารโรงเรียน เม่ือพิจารณาตามสถานภาพ องคประกอบดานกระบวนการทํางานและการ
ตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และยังสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลัคนา  
กระตายทอง (2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัด
กําแพงเพชร มีขั้นตอนการทํางานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน
และรายขอ พบวา ขั้นตอนการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาอยูในระดับมาก
เชนกัน 
  1.3  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนมีสวนตัดสินใจใน
การกําหนดเปาหมายของโรงเรียน ที่เปนเชนน้ันอาจเนื่องมาจากผูบริหารสถานศึกษาไดมอง
แนวทางที่จะทําใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จบรรลุตามเปาหมายของโรงเรียน จึงเปดโอกาส
ใหบุคลากรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายของโรงเรียน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับ
สุดทาย คือ บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการทํางานทุกขั้นตอน 
สอดคลองกันแนวคิดของ วูดคอค (Woodcock. 1989: 94) ซึ่งกลาวไววา การตัดสินใจที่ถูกตอง
เหมาะสมตองอาศัยขอมูลที่สมบูรณที่สุด ซึ่งมาจากการติดตอสื่อสาร การพูด การเขียน การกระทํา
สิ่งที่ถูกตองในการแกปญหาจะทําใหทีมงานมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับงานวิจัยของลัคนา  
กระตายทอง (2544: 140) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด
สํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา มีลักษณะการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ดานการมีสวนรวมในการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก 
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  1.4  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเปนผูนํา
ทีมไดตามสถานการณ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทายคือ ผูนําทีมเสริมสรางความผูกพันของ
บุคลากรโรงเรียน ซึ่งผลที่เปนเชนน้ันอาจเนื่องมาจากผูบริหารสถานศึกษาไดมีการมอบหมายหนาที่
ใหกับบุคลากรอยางเหมาะสมตามความรูความสามารถ ทําใหบุคลากรไดมีโอกาสเปนผูนําทีมไดตาม
สถานการณ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ วูดคอค (Woodcock.  1989: 97) ที่กลาววา ในการทํางาน
เปนทีม จะตองมีผูนําที่มีความสามารถและเหมาะสมในสถานการณนั้นๆ โดยสมาชิกทุกคนสามารถ
จะเปนผูนําทีมไดได ซึ่งขึ้นอยูกับสถานการณในขณะนั้น ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 34) กลาวไววา 
ผูนําตองมีความรับผิดชอบ มีหนาที่และบทบาทความเปนผูนําที่สมบูรณ คือสามารถมอบหมายงาน
และแบงสันงานใหผูอ่ืนดําเนินการโดยทํางานเปนทีม หัวหนาทีมหรือผูนําทีมจําเปนตองมีทักษะดาน
การงาน การขจัดปญหาความขัดแยง สรางแรงจูงใจ ผลจากการวิจัยพบวา คาความเปนผูนําขึ้นอยู
กับคุณสมบัติสวนบุคคลและพฤติกรรม ขอสําคัญคือผูนําตองมีความคิดริเริ่ม ความคิดสรางสรรคและ
มีความยืดหยุนสูง เพ่ือปรับองคการใหเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพการเพิ่มผลผลิตและมีความสามารถ
ดานการแขงขันสูง เพ่ือใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอมโลก ซึ่งแปรปรวนอยางรวดเร็ว 
  1.5  ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน
รายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมหาสาเหตุและ
วิธีแกไขปญหาในการทํางาน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทายมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถปรึกษาหารือเสนอแนะใหขอมูลอยางเปดเผยทุกเรื่องเพ่ือใหการทํางานประสบ
ความสําเร็จ บุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูลขาวสารจากผูนําทีมอยางชัดเจน ทั่วถึง และ บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระในการหาขอยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน สอดคลอง
กับงานวิจัยของธนพัฒน  สิงหคาร (2548: บทคัดยอ) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียน ตาม
ความคิดเห็นของผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา จันทบุรี เขต 1 พบวา ความ
คิดเห็นของของผูบริหารและครูในโรงเรียน ดานการสื่อสารที่ดีอยูในระดับมาก และสอดคลองกับ
งานวิจัยของลัคนา  กระตายทอง (2544: 139) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา ผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา มีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ดานการสื่อสารแบบเปด อยูในระดับ
มาก 
  1.6  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความชวยเหลือและ
สนับสนุนซึ่งกันและกันในการทํางาน  ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากวาผูบริหารสถานศึกษาและครูมี
สัมพันธภาพที่เปนกันเอง เชื่อใจและไววางใจกันและกันอีกทั้งพรอมที่จะสนับสนุนชวยเหลือกันใน
การทํางานใหประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมายเดียวกัน สอดคลองกับแนวคิดของณัฎฐพันธ       
เขจรนันทน และคณะ (2545: 25) ซึ่งไดกลาวไววา ความไววางใจจะเปนพ้ืนฐานสําคัญของความรัก
และความสามัคคีระหวางหมูคณะ ดังน้ัน สมาชิกในทีมงานจะตองเชื่อใจ และไววางใจซึ่งกันและกัน 
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เพ่ือจะไดทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแนใจและม่ันใจวาเขาจะมีเพ่ือน
รวมทีมคอยใหการสนับสนุนในการตัดสินใจ และรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวยให
ทีมงานมีผลงานความคิดสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และพัฒนาการที่กาวไปขางหนาอยางรวดเร็ว 
และยังสอดคลองกับงานวิจัยของสงา  ไชยมัง (2542: 104) ที่ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด พบวา การทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารโรงเรียน เม่ือพิจารณาตามสถานภาพ องคประกอบดานการสนับสนุนและความไววางใจตอ
กัน มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทายมีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
คือ บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่องอยางเปดเผย ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะ
บุคลากรในโรงเรียนยังไมเชื่อใจตอกันมากเทาที่ควร อีกทั้งอาจขาดความผูกพันตอกันจึงไมอาจที่จะ
ปรึกษาหารือกันทุกเรื่องไดอยางเปดเผยและชมเชยจุดเดนของกันและกัน 
  1.7  ดานความสัมพันธภายในทีมงาน โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมระดมความคิดเห็นหรือ
ปรึกษาหารือในการทํางานรวมกัน สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ บุคลากรในโรงเรียนมีความ
สามัคคีผูกพันกัน   ที่เปนเชนนี้อาจเปนเพราะวา ผูบริหารสถานศึกษาไดมีการจัดกิจกรรมสราง
สัมพันธอันดีระหวางกันของบุคลากรในโรงเรียน ทําใหบุคลากรไดมีการพบปะปรึกษาหารือการ
ทํางานรวมกัน ซึ่งวิเชียร  วิทยอุดม (2550: 224) ไดใหแนวคิดไววา ความผูกพันของสมาชิกจะมีผล
อยางมากเกี่ยวของกับประสิทธิภาพของทีมงาน พวกเขาจะทําอะไรก็ตามที่จะชวยใหทีมงานเกิด
ความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับความสามัคคีและความผูกพันกันในทีมงานเปนสําคัญ สอดคลองกับ
งานวิจัยของลัคนา  กระตายทอง (2544: 140) ซึ่งไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา ลักษณะการทํางานเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรียน ดานการมีมนุษยสัมพันธในภาพรวมอยูในระดับมาก และ
สอดคลองกับแนวคิดของวูดคอค (Woodcock.  1987: 107) ซึ่งกลาวไววา หากความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในกลุมเปนไปอยางดีแลว การทํางานกลุมก็ราบรื่นผานพนไปไดดวยดี 
  1.8  ดานการพัฒนาบุคลากร โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 
ขอที่มีคาเฉลี่ยเปนลําดับแรก คือ บุคลากรในโรงเรียนหม่ันแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยาง
สม่ําเสมอ ที่เปนเชนน้ันอาจเน่ืองมาจากมีการนําเทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชในการปฏิบัติงาน ดังน้ัน
บุคลากรในโรงเรียนจึงตองแสวงหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาตนเองใหทันตอการเปลี่ยนแปลงซึ่ง
นําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  สอดคลองกับผลงานวิจัยของสงา  ไชยมัง (2542: บทคัดยอ) 
ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
รอยเอ็ด  พบวา การทํางานเปนทีมของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
รอยเอ็ด เม่ือพิจารณาในแตละองคประกอบ พบวา การพัฒนาตนเองอยูในระดับมาก และยัง
สอดคลองกับแนวคิดของสมคิด  บางโม  (2552: 249) ซึ่งไดกลาวไววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมี
การพัฒนาความรูความสามารถของทีมงานอยางสม่ําเสมอ สวนขอที่มีคาเฉลี่ยลําดับสุดทาย คือ 
ผูนําทีมมีการถายทอดหรือหาผูมีถายทอดความรูใหมๆ ใหกับบุคลากรอยางทั่วถึง ที่เปนเชนนี้อาจ
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เปนเพราะผูบริหารสถานศึกษาอาจจะมีภารกิจในการบริหารจัดการภายในโรงเรียนหลายดานจึง 
อาจไมมีเวลาหรือมีเวลาในการถายทอดหรือหาผูมาถายทอดความรูใหมๆ ใหกับบุคลากรไดนอยไม
ทั่วถึงกันทุกคน ดังที่ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 36) ไดกลาวไววา การพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรู
บุคลากร มีความสําคัญและจําเปนยิ่ง นั้นคือ ผูนําตองสามารถสอนงานหรือแนะนําวิธีการทํางาน 
การฝกอบรม เพ่ือพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูบุคลากร ชวยใหทีมงานตางๆ เพ่ิมผลผลิตที่มี
คุณภาพ ประสิทธิภาพสูง 
 2.  ผลการเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน และอายุของโรงเรียน 
ผลการวิจัย พบวา 
  2.1  เม่ือพิจารณาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน โดยรวมและรายดาน ที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนที่มีขนาดของโรงเรียนตางกัน พบวา บุคลากรมีการทํางานเปนทีมโดยรวม
และรายดาน คือ ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และ
ดานความสัมพันธภายในทีมงาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยดานสมาชิก
มีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดานความสัมพันธภายใน
ทีมงาน ในโรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย และดานการพัฒนาบุคลากร 
มีการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดานการติดตอสื่อสารอยาง
เปดเผย โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และดานการพัฒนาบุคลากร โรงเรียนขนาดกลางมีการทํางานเปนทีม 

มากกวาโรงเรียนขนาดใหญและโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ที่
เปนเชนน้ีอาจเนื่องมาจากวา การบริหารจัดการในโรงเรียนขนาดกลาง ขนาดใหญพิเศษมีความ
แตกตางกัน ทั้งในดานการบริหารจัดการงานดานวิชาการ การบริหารงบประมาณ การบริหารงาน
บุคคล และการบริหารทั่วไป สภาวะแวดลอมตางๆ การจัดงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรอาจจะ
แตกตางกัน รวมทั้งการสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษาใหบุคลากรมีสวนรวมในการทํางาน
รวมกันมากนอยแตกตางกัน  ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวชี้ใหเห็นวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันจะมีการทํางานเปนทีมที่แตกตางกันดวย  สอดคลองกับ
งานวิจัยของพรชัย  คํารพ (2547: บทคัดยอ) ที่ไดศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด 
พบวา ความคิดเห็นลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามขนาดของโรงเรียนที่
ปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของ
ธนพัฒน    สิงหคาร (2548: บทคัดยอ) ที่ศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนตามความคิดเห็นของ
ผูบริหารและครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 1 พบวาความคิดเห็นของผูบริหาร
และครูในโรงเรียน ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมในโรงเรียน จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
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 2.2  เม่ือพิจารณาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน โดยรวมและรายดาน ที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนที่มีอายุของโรงเรียนตางกัน    พบวา บุคลากรมีการทํางานเปนทีมโดยรวม 
ไมแตกตางกัน  เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และดานความสัมพันธภายใน
ทีมงาน โรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป มีการทํางานเปนทีมมากกวาโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ป 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ที่เปนเชนน้ีอาจเปนเพราะวาความเกาแกของโรงเรียนมีผลตอ
การทํางานเปนทีมแตกตางกัน ซึ่งบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป อาจะจะมี
การสั่งสมประสบการณในการทํางานในดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ
เปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และดานความสัมพันธภายในทีมงาน ทําให
เกิดทักษะในการทํางานรวมกันเปนอยางดี อีกทั้งอาจไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารสถานศึกษาใน
การทํางานรวมกันมากกวาโรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ป ซึ่งประเสริฐ  จรรยาสุภาพ (2543: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนารูปแบบการกําหนดขนาดโรงเรียนที่เหมาะสมเชิงเศรษฐกิจของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ระยะเวลาเปดดําเนินการของโรงเรียน เปนปจจัยที่มีความสัมพันธ
ทางบวกกับตนทุนดําเนินการของโรงเรียน และจากการวิจัยของพรชัย  คํารพ (2547: บทคัดยอ) ที่
ไดศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด พบวา ความคิดเห็นลักษณะการทํางานเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพ จําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยรวมแตกตางกัน  และบุญปอง  สิงหคู (2549: 
บทคัดยอ) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 2 
พบวา ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทัศนะตอการพัฒนา
ทีมงานในโรงเรียนโดยรวมแตกตางกัน  
 

ขอเสนอแนะ 
 การวิจัยเรื่อง การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผูวิจัยมีขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยในครั้งนี้และ
ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป ดังตอไปน้ี 
  
 ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี 
 1.  จากผลการวิจัยพบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับ
มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานและรายขอ อยูในระดับมากทุกดาน ยกเวนดานการสนับสนุนและ
ไววางใจ ขอบุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่องอยางเปดเผย และขอบุคลากรใน
โรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกันและกันอยางจริงใจ อยูในระดับปานกลาง ดังนั้น ผูบริหาร
สถานศึกษาควรใหความสําคัญ สงเสริมสนับสนุนบุคลากรในโรงเรียนใหมีความไววางใจกัน โดยการ
จัดหองพักผอนไวใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะพูดคุยปรึกษาหารือกันในชวงเวลาที่วาง หรือจัด
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กิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางบุคลากรเพื่อใหบุคลากรเกิดความคุนเคยพูดคุยกันไดอยาง
เปดเผยและจริงใจ เพ่ือใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสงผลใหการจัดการศึกษามี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษาควรตระหนัก และสงเสริมใหบุคลากรใหความสําคัญตอเปาหมาย
ของโรงเรียน สงเสริมบุคลากรใหมีสวนรวมในการจัดทําระบบสารสนเทศเพื่อสนับสนุนการตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงาน มีการทบทวนประเมินผลและปรับปรุงขั้นตอนการทํางานรวมกัน ใหบุคลากรมีสวน
รวมในการวางแผนการทํางาน เสริมสรางใหบุคลากรมีความสามัคคีผูกพันกัน ใหบุคลากรไดรับ
ขอมูลขาวสารความรูใหมๆ อยางชัดเจนทั่วถึง เพ่ือใหการเกิดทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะ
สงผลใหการจัดการศึกษาของสถานศึกษามีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 3.  ผูบริหารควรมีการวางแผนพัฒนาบุคลากร จัดสรรงบประมาณใหเพียงพอตอการ
พัฒนาบุคลากรในเรื่องการทํางานเปนทีม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานเปนทีมของบุคลากร 
 4.  ผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน สามารถนําผลการวิจัยเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
ไปปรับปรุง พัฒนาตนเองเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
กรุงเทพมหานคร เขต 1 เพ่ือนําไปสูการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 5.  ผูบริหารสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาอื่นๆ  และหนวยงานที่เกี่ยวของ สามารถนํา
ผลการวิจัยไปเปนแนวทางในการพัฒนาการทํางานเปนทีมในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 
 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1.  ควรศึกษาปจจัยที่สงผลกระทบตอการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียน 
 2.  ควรศึกษาบทบาทของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนตอการทํางานเปนทีม         
ที่มีประสิทธิภาพ  
 3.  ควรศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 4.  ควรศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของบุคลากรในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1  
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเครื่องมือวิจัย 
 

1.  ดร. วัฒนีย  โรจนสัมฤทธิ ์
 ตําแหนงอาจารยประจําภาควิชาการศึกษาผูใหญ  
 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
2.  ดร. เสกสรรค  ทองคําบรรจง 
 ตําแหนง อาจารยประจําภาควิชาการวัดผลและวิจัยการศึกษา  
 คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
3.  ดร.นิตย  โรจนรัตนวาณิชย 
 ตําแหนง ผูอํานวยการสํานกับริหารยุทธศาสตร 
 และบูรณาการการศึกษากรงุเทพมหานคร  
 สํานักงานบริหารยุทธศาสตรและบูรณาการการศึกษากรุงเทพมหานคร 
 สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
4.  นายเติบ  ใยเจริญ 
 ตําแหนง ผูอํานวยการสํานกังานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
5.  นายนิพนธ  ชื่นตา 
 ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรยีนอนุบาลวัดปรินายก 
 สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง   

การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 

 
คําชี้แจง 
 1.  แบบสอบถามฉบับน้ีมีจุดมุงหมายเพ่ือศึกษาการทาํงานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน     
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 2.  แบบสอบถามนี้ไมมีคําตอบใดถูกหรอืผิด ทานสามารถตอบไดอยางอิสระตามความเปนจรงิ    
ซึ่งจะทําใหผลการศึกษาคนความีความชดัเจน และใชเปนแนวทางสาํหรับผูบริหารสถานศึกษา นําไป
ปรับปรุงและพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหการจัดการศึกษา  
ของสถานศึกษามีคุณภาพมากยิ่งขึ้น 
 3.  แบบสอบถามชุดนี้ มี  2 ตอน ดังนี้ 
   ตอนที่ 1  สอบถามลักษณะของโรงเรียน ในเรื่อง ขนาดของโรงเรียนและอายุของโรงเรียน 

   ตอนที่ 2  สอบถามการทํางานเปนทีมในโรงเรียน 8 ดาน ไดแก    
              1. ดานการกําหนดวัตถุประสงคทีช่ัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 2. ดาน
            ขั้นตอนการทาํงานที่ถูกตองเหมาะสม 3. ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
      ดําเนินงาน 4. ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 5. ดานการติดตอ 
      สื่อสารอยางเปดเผย 6. ดานการสนับสนนุและไววางใจกัน  7. ดานความสัมพันธ
      ภายในทีมงาน และ 8. ดานการพัฒนาบุคลากร 

 4.  โปรดพิจารณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง และขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ     
ทั้งน้ี ขอมูลทีไ่ดจากการวิจัยจะนําเสนอเปนภาพรวมและผูศึกษาจะเก็บขอมูลเปนความลบัไมมีผลเกี่ยวของ 
กับการปฏิบตังิานของทานแตอยางใด 

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามดังกลาว                      
และขอขอบพระคุณทาน ทีใ่หความกรุณาเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ดวย 

      

     ประพันธ  คําสามารถ 
     นิสิตปริญญาโท สาขาการบริหารการศึกษา 
     คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

     

หมายเลขแบบสอบถาม......... 

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity

สำ
นกั

หอ
สม

ดุก
ลา

ง ม
หา

วทิ
ยา

ลยั
ศร

นีค
รนิ

ทร
วโิร

ฒ 

 
Cen

tra
l L

ibr
ary

 Sr
ina

kh
ari

nw
iro

t U
niv

ers
ity



 119

ตอนที่ 1   
ขอมูลลักษณะของโรงเรียน 

 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง  หนาขอความที่ตรงกับสภาพที่เปนจริง 
 

1.  ขนาดของโรงเรียน  หมายถึง  การใชจํานวนนักเรยีนเปนเกณฑในการแบงขนาดของ
โรงเรียนตามเกณฑของสํานักงานเขตพืน้ที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 แบงขนาดโรงเรียน
เปน 3 ขนาด 

      ขนาดกลาง  (มีจํานวนนักเรียน 121-600 คน) 
      ขนาดใหญ  (มีจํานวนนักเรียน 601-1,500 คน) 
      ขนาดใหญพิเศษ (มีจํานวนนักเรียน 1,501 คนขึ้นไป)  

 
2.  อายุของโรงเรียน  หมายถึง  ชวงเวลานับตั้งแตเริม่กอตั้งโรงเรียนหรือมีมาจนถึง

ปจจุบัน 

      ไมเกิน 60 ป 
      มากกวา 60 ป  

 
 

ตอนที่ 2   
ความคิดเหน็เก่ียวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน  

 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองดานขวามือที่ตรงกบัความคิดเห็นทาน โดยมี
เกณฑ ความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน เปน 5 ระดับ คือ  
   มากที่สุด            หมายถึง            มีการปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 
   มาก หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก 
   ปานกลาง หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
  นอย หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย 
   นอยที่สุด หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน 

ระดับการปฏบิัต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

         1.  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 

1 บุคลากรในโรงเรียนไดรวมกันกําหนดวัตถุประสงค 
และเปาหมาย 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญตอเปาหมาย     
ของโรงเรียนมากกวาสวนตัว 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจทศิทางการทํางานตรงกัน      
4 บุคลากรในโรงเรียนเชื่อม่ันวาผูรวมงานทกุคนสามารถ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียนได 
     

5 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจวตัถุประสงคในการทํางาน
ตรงกัน 

     

         2.  ดานข้ันตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 

1 บุคลากรในโรงเรียนวางแผนกําหนดวิธีการปฏิบัติงาน
รวมกันอยางเปนระบบถูกตองเหมาะสม 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนรวมกันจัดทําระบบขอมูล
สารสนเทศเพือ่สนับสนุนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนประเมนิผล         
และปรับปรุงขั้นตอนการทาํงานที่รวมกันกําหนด 

     

4 ผูนําทีมตัดสินใจสั่งการบนพื้นฐานขอมูลทีเ่ปน
ขอเท็จจริงไมใชขอมูลทีเ่ปนความรูสึก 

     

5 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนและประเมินผล    
การตัดสินใจโดยยึดหลักเกณฑที่รวมกันกําหนด 

     

         3.  ดานการมีสวนรวมในการตดัสินใจดําเนนิงาน 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนตดัสินใจในการกําหนด
เปาหมายของโรงเรียน 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนรวมกันแสดงความคดิเห็น         
ในผลการปฏบิัติงานทุกขั้นตอนของการทํางาน 

     

3 เม่ือเกิดปญหาในการทํางาน บุคลากรในโรงเรียน 
มีสวนรวมตัดสินใจแกปญหา 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน 

ระดับการปฏบิัต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

4 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจเกีย่วกับ 
การวางแผนการทํางานทุกขั้นตอน 

     

5 ผูนําทีมในโรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรประเมินผล
การปฏิบัติงานตนเองและเพื่อนรวมงานอยางอิสระ 

     

         4.  ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา              

1 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนในการกําหนดวัตถุประสงค      
2 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเปนผูนําทีมไดตาม

สถานการณ 
     

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเสนอขอคิดเห็นตางๆ      
ที่เปนประโยชนตอการทํางาน 

     

4 ผูนําทีมเสริมสรางความผูกพันของบุคลากรในโรงเรียน      
5 ผูนําทีมมีการมอบหมายงานใหบุคลากรไดเหมาะสม 

ตามหนาที่ที่รบัผิดชอบ 
     

          5.  ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร    
ซึ่งกันและกัน 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมหาสาเหตุและวิธีแกไข
ปญหาในการทํางาน 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษาหารอืเสนอแนะ   
ใหขอมูลอยางเปดเผยทุกเรือ่งเพ่ือใหการทํางาน 
ประสบความสําเร็จ 

     

4 บุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูลขาวสาร จากผูนําทีม      
อยางชัดเจน ทั่วถึง และเขาใจตรงกัน 

     

5 บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระ       
ในการหาขอยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

     

         6.  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 

1 บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความชวยเหลือและ
สนับสนุนซึ่งกนัและกันในการทํางาน 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน 

ระดับการปฏบิัต ิ

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย 
ที่สุด 

2 บุคลากรในโรงเรียนรับฟงคาํแนะนําและยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษากันไดทุกเรื่อง 
อยางเปดเผย 

     

4 บุคลากรในโรงเรียนมีอิสระในการทํางาน      
5 บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกันและกัน

อยางจริงใจ 
     

         7.  ดานความสัมพนัธภายในทีมงาน 

1 บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสพบปะสังสรรคทํากิจกรรม
หลากหลายรวมกัน 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและผกูพันกัน      
3 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมระดมความคิดเห็น 

หรือปรึกษาหารือในการทํางานรวมกัน 
     

4 บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุนชวยเหลือกันทํางานดวย
ความเต็มใจเพื่อใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จ 

     

5 บุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกันอยางมีความสุข      

         8.  ดานการพัฒนาบุคลากร 

1 โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมบุคลากรในโรงเรียนใหมีการ
พัฒนาความรู ความสามารถและศักยภาพของตนเอง
อยางสม่ําเสมอ 

     

2 บุคลากรในโรงเรียนหม่ันแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนา
ตนเองอยางสม่ําเสมอ 

     

3 บุคลากรในโรงเรียนสามารถนําเทคโนโลยีและสื่อตางๆ 
มาใชในการคนควาและแสวงหาความรูเพ่ิมเติม 

     

4 ผูนําทีมมีการถายทอดหรือหาผูมาถายทอดความรู
ใหมๆ ใหกับบุคลากรอยางทั่วถึง 

     

5 โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียน 
มีโอกาสกาวหนาและไดรับความสําเร็จในหนาที่การงาน 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขอเชิญเปนผูเช่ียวชาญ 

หนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อพัฒนาเคร่ืองมือการวิจัย 
และหนังสือขอความอนุเคราะหเพื่อการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ 
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สรุปการประเมินความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ 
 
เครื่องมือ 
 แบบสอบถาม เร่ือง  การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
 
การประเมิน 
 ตรวจสอบวาคําถามในแบบสอบถามครอบคลุมตัวแปรในการวิจัยที่ระบุไวในปญหา 
วัตถุประสงค และสมมติฐานตามที่ระบุไวในเรื่องที่วิจัยหรือไม ถาสอดคลองแสดงวาเครื่องมือในการ
รวบรวมขอมูลฉบับนี้มีคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
 
วิธีการประเมิน 
 การหาดัชนีความสอดคลอง  (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ระหวาง
คําถามกับตัวแปรการวิจัย ดังนี้ 
 คะแนน  +1 หมายถึง คําถามนั้นตรงและสอดคลอกับตัวแปรที่ศึกษา 
        “ตรงและสอดคลอง” 
 คะแนน   0  หมายถึง ไมแนใจหรือไมสามารถตัดสินใจได 
        “ไมแนใจ” 
 คะแนน  -1  หมายถึง คําถามนั้นไมตรง ไมสอดคลองกับตัวแปที่ศึกษา 
        “ไมตรงไมสอดคลอง” 
 จากนั้นนํามาหาคาเฉลี่ย IOC โดยเลือกขอคําถามที่ มีคา IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป           
มากําหนดเปนขอคําถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ขอคําถาม 

สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

คา
คะแนน  

IOC 

สรุปการนํา      
ขอคําถามไปใช 

ตรงและ
สอดคลอง 

(+1) 

ไมแนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม

สอดคลอง 
(-1) 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานการกําหนดวัตถุประสงคท่ีชัดเจน
และสอดคลองกับเปาหมาย 
1. บุคลากรในโรงเรียนไดรวมกันกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมาย 

 
 
 
4 

  
 
 
1 

 
 
 

0.60 

 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญตอ
เปาหมายของทีมงานมากกวาสวนตัว 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

3. บุคลากรในโรงเรียนเขาใจทิศทาง   
การทํางานตรงกัน 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

4. บุคลากรในโรงเรียนเชื่อมั่นวา
ผูรวมงานทุกคนสามารถทํางานใหบรรลุ
เปาหมายของโรงเรียนได 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

5. บุคลากรในโรงเรียนเขาใจ
วัตถุประสงคในการทํางานตรงกัน 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 
 

 

ดานข้ันตอนการทํางานท่ีถูกตอง
เหมาะสม 
1. บุคลากรในโรงเรียนวางแผนกําหนด
วิธีการปฏิบัติงานรวมกันอยางเปนระบบ
ถูกตองเหมาะสม 

 
 
 
 
5 

   
 
 
 

1.00 

 
 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนรวมกันจัดทํา
ระบบขอมูลสารสนเทศเพื่อสนับสนุน   
การตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

3. บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวน
ประเมินผลและปรับปรุงขั้นตอนการ
ทํางานที่รวมกันกําหนด 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

4. ผูนําทีมตัดสินใจส่ังการบนพื้น
ฐานขอมูลที่เปนขอเท็จจริงไมใชขอมูล 
ที่เปนความรูสึก 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

5. บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนและ
ประเมินผลการตัดสินใจโดยยึด
หลักเกณฑที่สมาชิกรวมกันกําหนด 
 

 
 
5 

   
 

1.00 
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ขอคําถาม 

สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

คา
คะแนน  

IOC 

สรุปการนํา      
ขอคําถามไปใช 

ตรงและ
สอดคลอง 

(+1) 

ไมแนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม

สอดคลอง 
(-1) 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ดําเนินงาน 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนตัดสินใจ  
ในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน 

 
 
 
5 

   
 
 

1.00 

 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนรวมกันแสดง
ความคิดเห็นในผลการปฏิบัติงาน       
ทุกขั้นตอนของการทํางาน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

3. เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน บุคลากร
ในโรงเรียนมีสวนรวมตัดสินใจแกปญหา 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

4. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวม
ตัดสินใจเกี่ยวกับการวางแผนการทํางาน
ทุกขั้นตอน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

5. ผูนําทีมในโรงเรียนเปดโอกาสให
บุคลากรประเมินผลการปฏิบัติงานตนเอง
และเพ่ือนรวมงานอยางอิสระ 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาส
เปนผูนํา 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนในการ
กําหนดวัตถุประสงค 

 
 
 
5 

   
 
 

1.00 

 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเปนผูนํา
ทีมไดตามสถานการณ 

 
4 

  
1 

 
0.60 

 
 

 

3. ในโรงเรียนสามารถเสนอขอคิดเห็น
ตางๆ ที่เปนประโยชน ตอการทํางาน 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

4. ผูนําทีมเสริมสรางความผูกพันของ
บุคลากรในโรงเรียน 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 
 

 

5. ผูนําทีมมีการมอบหมายงานให
บุคลากรไดเหมาะสมตามหนาที่ที่
รับผิดชอบ 

 
 
4 

 
 
1 

  
 

0.80 

 
 
 

 

ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีการแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน 

 
 
5 

   
 

1.00 
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ขอคําถาม 

สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

คา
คะแนน  

IOC 

สรุปการนํา      
ขอคําถามไปใช 

ตรงและ
สอดคลอง 

(+1) 

ไมแนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม

สอดคลอง 
(-1) 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมหา
สาเหตุและวิธีแกไขปญหาในการทํางาน 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถ
ปรึกษาหารือเสนอแนะใหขอมูลอยาง 
เปดเผยทุกเรื่องเพื่อใหการทํางาน 
ประสบความสําเร็จ 

 
 
 
5 

   
 
 

1.00 

 
 
 
 

 

4. บุคลากรในโรงเรียนไดรับขอมูล
ขาวสารจากผูนําทีมอยางชัดเจน ทั่วถึง 
และเขาใจตรงกัน 

 
 
5 

 
 

  
 

1.00 

 
 
 

 

5. บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปราย
อยางอิสระในการหาขอยุติ กรณีที่มี 
ความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 
1. บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความ
ชวยเหลือและสนับสนุนซึ่งกันและกัน    
ในการทํางาน 

 
 
 
5 

 
 

 
 

 
 
 

1.00 

 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนรับฟงคําแนะนํา
และยอมรับความสามารถของเพื่อน
รวมงานดวยความจริงใจ 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถปรึกษา
กันไดทุกเรื่องอยางเปดเผย 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

4. บุคลากรในโรงเรียนมีอิสระในการ
ทํางาน 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 
 

 

5. บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชย
จุดเดนของกันและกันอยางจริงใจ 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

ดานความสัมพันธภายในทีมงาน 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสพบปะ
สังสรรค ทํากิจกรรมหลากหลายรวมกัน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคี
และผูกพันกัน 
 
 

 
5 

   
1.00 
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ขอคําถาม 

สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

คา
คะแนน  

IOC 

สรุปการนํา     
ขอคําถามไปใช 

ตรงและ
สอดคลอง 

(+1) 

ไมแนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม

สอดคลอง 
(-1) 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

3. บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมระดม
ความคิดเห็นหรือปรึกษาหารือในการ
ทํางานรวมกัน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

4. บุคลากรในโรงเรียนสนับสนุน
ชวยเหลือกันทํางานดวยความเต็มใจ
เพ่ือใหการทํางานรวมกันบรรลุผลสําเร็จ 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

5. บุคลากรในโรงเรียนทํางานรวมกัน
อยางมีความสุข 

 
5 

   
1.00 

 
 

 

ดานการพัฒนาบุคลากร 
1. โรงเรียนสนับสนุนสงเสริมบุคลากร   
ในโรงเรียนใหมีการพัฒนาความรู 
ความสามารถและศักยภาพของตนเอง
อยางสม่ําเสมอ 

 
 
 
 
5 

   
 
 
 

1.00 

 
 
 
 
 

 

2. บุคลากรในโรงเรียนหมั่นแสวงหา
ความรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 
 

 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถนํา
เทคโนโลยีและส่ือตางๆ มาใชในการ
คนควาและแสวงหาความรูเพ่ิมเติม 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
 

 

4. ผูนําทีมมีการถายทอดหรือหาผูมา
ถายทอดความรูใหมๆ ใหกับบุคลากร
อยางทั่วถึง 

 
 
4 

 
 
1 

 
 

 
 

0.80 

 
 
 

 

5. โรงเรียนสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากร
ในโรงเรียน มีโอกาสกาวหนาและไดรับ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน 

 
 
4 

 
 
1 

 
 
 

 
 

0.80 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 
ชื่อ ชื่อสกุล    นายประพันธ  คําสามารถ 
วันเดือนปเกิด    18  ตุลาคม  2510 
สถานที่เกิด บานเลขที่ 6 ซอย 6 ถนนปทมานนท                        

ตําบลในเมือง  อําเภอเมืองรอยเอ็ด    
จังหวัดรอยเอ็ด รหัสไปรษณีย 45000  

สถานที่อยูปจจุบัน  บานเลขที่ 6 ก หมู 11 แขวงบางเชือกหนัง 
เขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร 
รหัสไปรษณีย 10170 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน นักจัดการงานทั่วไปชํานาญการ 
สถานที่ทํางานปจจุบัน   สํานักงานมาตรฐานสินคาเกษตรและอาหารแหงชาติ 
     กระทรวงเกษตรและสหกรณ ถนนพหลโยธิน 
     แขวงลาดยาว เขตจตุจักร กรุงเทพมหานคร  

รหัสไปรษณีย 10900 
ประวตัิการศึกษา  

 พ.ศ. 2526 มัธยมศึกษาตอนตน   
จากโรงเรียนรอยเอ็ดวิทยาลยั  
อําเภอเมืองรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด 

 พ.ศ. 2529 มัธยมศึกษาตอนปลาย  
จากโรงเรียนรอยเอ็ดวิทยาลยั  
อําเภอเมืองรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด  

 พ.ศ. 2532 ประกาศนียบตัรวชิาชีพเทคนิค (การบัญชี) 
จากวิทยาลัยอาชีวศึกษารอยเอ็ด 

 อําเภอเมืองรอยเอ็ด จังหวัดรอยเอ็ด 
 พ.ศ. 2538 ศิลปศาสตรบณัฑิต (การจัดการทั่วไป) 

จากสถาบันราชภัฏเพชรบรุีวิทยาลงกรณ 
 อําเภอคลองหลวง จังหวัดปทุมธาน ี    

 พ.ศ. 2547 ประกาศนียบตัรวชิาชีพครู  
จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

 อําเภอปากเกรด็ จังหวัดนนทบุร ี
  พ.ศ. 2553 การศึกษามหาบัณฑิต (การบริหารการศกึษา) 
  จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ กรุงเทพมหานคร 
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