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  การวิจัยครั้งน้ี มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาและเปรียบเทียบ รวบรวมปญหา ขอเสนอแนะการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
เอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน กลุมตัวอยางเปนครูผูสอนและหัวหนากลุมสาระการเรียนรูใน
ปการศึกษา 2555 จํานวน 345 คน และผูบริหารโรงเรียน จํานวน 10 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามประเมินคา 5 ระดับ และแบบสัมภาษณ สถิติที่ใชในการวิเคราะห 
คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบที (t-test Independent)  
 
 ผลการวิจัยพบวา 
     1. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศกึษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลางและเมือ่พิจารณารายดาน
สวนใหญมีการทํางานเปนทมีอยูในระดับปานกลางทุกดาน ยกเวนดานบทบาทที่สมดุลมีการทํางาน
เปนทีมอยูในระดับมาก  
       2. การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู 
จําแนกตามตําแหนงและสัญชาติ โดยรวมไมแตกตางกัน และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดาน
การสนับสนุนและไววางใจกัน และดานการพัฒนาตนเอง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน 
     3. การรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา ขาดครู
ไทยที่มีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอน บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน 
ขาดการวางแผนการทํางานที่ถูกตอง และการพัฒนาสงเสริมบุคลากรยังมีนอย สําหรับการศึกษา
ขอเสนอแนะ พบวา ควรสรรหาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษาและประสบการณใหตรงกับวิชาที่สอน ควร
ใหบุคลากรไดทบทวนตรวจสอบการทํางานของตนอยางสมํ่าเสมอ รวมทั้งใหมีการนิเทศติดตามการ
ทํางานของบุคลากรจากหัวหนากลุมสาระ ควรมีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรเขารวม
การอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง และควรมีการวางแผนการทํางานที่ดี ชัดเจน  
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 The purposes of this research were to study and compare problems in teamwork 
among personnel in an International School under the Office of Private Educational 
Commission Bangkok as well as provide suggestions. 

The samples consisted of 345 teachers and head teachers, and 10 school 
administrators .The instruments used for data collection included questionnaires and 
interview. The data were analyzed by calculating frequency, and percentage.  
The hypothesis was tested by using t-test and content analysis. 

 

  The results from the research study were as follow: 
    1. The teamwork among school personnel in an International School under the 
office of the Private Educational Commission of Bangkok was mostly rated at a moderate 
level except Balance roles aspect.  
    2. The comparison of teamwork of School Personnel in an International School 
under Office of the Private Educational Commission Bangkok had no significant differences 
classified by position in overall and every aspect found that the aspect of support and trust 
had significant difference at. 05 level, while others aspects had no significant difference. 
When compared the aspects of teamwork by nationality it was found that the aspect of 
individual development had significant difference at .05 level, while other aspects had no 
significant difference. 
    3. It was noted from the study that Thai Department in an International School still 
lack qualified teacher in the subjects they teach. Teachers had less involvement in goal 
setting in school. Mainly, the action must be complied with the goals of school owner. 
Problems observed involved lack of proper work in planning process, lack of review staff, 
unequal personnel support and development. It was also observed that the relationship 
between groups was quiet low. Suggestions from administrators include providing funds to 
recruit teachers with qualifications and experiences that match the subject they teach and 
encourage personnel to provide them with equal opportunities to develop themselves.  



ประกาศคุณูปการ 
 

           สารนิพนธฉบับนี้ สําเร็จสมบูรณลงไดดวยความเมตตากรุณาอยางยิ่ง จาก ผศ.ดร.พวงรัตน 
เกษรแพทย อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่ทานไดเสียสละเวลาอันมีคาใหคําปรึกษาแนะนํา ในการ
จัดทําสารนิพนธฉบับนี้ทุกขั้นตอน ชวยเหลือ แนะนํา ใหกําลังใจ และติดตามความกาวหนาอยาง
ใกลชิด และทานยังเปนแบบฉบับของอาจารยที่ทุมเทใหกับศิษย ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูงไว  
ณ ที่นี ้
  ขอกราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร. วีระ สุภากิจ ผูชวยศาสตราจารย 
 ดร.ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ คณะกรรมการสอบสารนิพนธ อาจารย ดร.จารุวรรณ พลอยดวงรัตน 
กรรมการพิจารณาโครงการสารนิพนธ ที่แนะแนวทางในการจัดทําสารนิพนธจนทําใหสารนิพนธ
ฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยความสมบูรณ 
  ขอกราบขอบพระคุณ อาจารย ดร. ราชันย  บุญธิมา อาจารยประจําสํานักทดสอบ 
ทางการศึกษาและจิตวิทยา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ดร. ปรัศนนท  อาทร ผูอํานวยการ
โรงเรียนหนองบอนแดง จังหวัดชลบุรี  นางปราณี  ศรีใส ผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติเวลส 
นายกฤษนที  บุญลอม ขาราชการครู คศ. 2 โรงเรียนนาคนาวาอุปถัมภ กรุงเทพมหานคร ที่ได
กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญพิจารณาความถูกตอง และความเที่ยงตรงในดานเนื้อหาของแบบสอบถาม 
  ขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ชวยประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูอันทรงคุณคาแกผูวิจัย 
คุณคาและประโยชนอันใดที่พึงมีจากสารนิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเพ่ือการพัฒนาการศึกษา  
  ขอขอบคุณผูบริหารและครูโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม 
การศึกษาเอกชน  ที่อํานวยความสะดวกเปนกลุมตัวอยางในการใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม
และแบบสัมภาษณ  
  ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา นาย จาง เยา ลาง  ที่ไดใหกําลังใจและชวยเหลือ
ผูวิจัยตลอดมา  ตลอดจนเพื่อนครูโรงเรียนนานาชาติเวลส  เพ่ือนนิสิตปริญญาโท สาขาการบริหาร
การศึกษา  รุนที่ 22 ทุกคน ที่ชวยเหลือเปนกําลังใจมาโดยตลอดทําใหสารนิพนธฉบับน้ีสําเร็จ
สมบูรณดวยดี  

 
                               ดารุณี  สังขพันธ 
 
 
 
 

 



           อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร และคณะกรรมการสอบ
ไดพิจารณาสารนิพนธเร่ือง การศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ของ ดารุณี  สังพันธ  ฉบับน้ีแลว 
เห็นสมควรรับเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒได 
 
  อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ 
 
    ................................................................................. 
 (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย) 
 
  ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
 
 ................................................................................. 
    (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย) 
 
  คณะกรรมการสอบ 
 
 .................................................................................    ประธาน 
         (ผูชวยศาสตราจารย ดร.พวงรัตน  เกษรแพทย) 

 
 .................................................................................   กรรมการสอบสารนิพนธ 
  ( ผูชวยศาสตราจารย ดร.วีระ  สุภากิจ) 
 
  .................................................................................   กรรมการสอบสารนิพนธ 
  ( อาจารย  ดร.จารุวรรณ พลอยดวงรัตน ) 
 
 อนุมัติใหรับสารนิพนธฉบบัน้ีเปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลักสตูรปริญญาการศึกษา
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา ของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
                       ................................................................................. คณบดีคณะศึกษาศาสตร 
                  (รองศาสตราจารย ดร.ประพันธศิริ  สุเสารจั) 
                             วัน................เดือน ................ป 2556 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
 ในสถานการณของการทํางานรวมกัน มนุษยสวนใหญตองการทํางานใหประสบผลสําเร็จ 

และทุกคนมีความสุขในการทํางาน การทํางานกอใหเกิดรายได การไดทํางานในองคกรที่มีความ
ม่ันคง มีสวัสดิการที่ดี  มีความมั่นคงในชีวิต มีความกาวหนาในอาชีพ รวมถึงมีตําแหนงหนาที่ใน
งานที่ดี มนุษยจึงไดแสดงออกถึงการทํางานที่ตองประสาน หรือสัมพันธกับบุคคลอื่น ในรูปแบบของ
ความรวมมือ เพ่ือใหงานที่ทําบรรลุถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ดังน้ันแนวคิดเกี่ยวกับการ
ทํางานเปนทีม เปนที่ยอมรับกันอยางแพรหลาย เน่ืองจากการทํางานในปจจุบันไมวาจะเปนงานเล็ก
หรือใหญ การที่จะปฏิบัติงานนั้นๆใหประสบความสําเร็จเพียงคนเดียวเปนเรื่องที่เปนไปไดยาก การ
ที่จะปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จจําเปนตองมีการรวมพลังความรู ความสามารถ ความคิดริเร่ิม
จากบุคคลหลายๆฝาย หลายๆ คน การทํางานเปนทีมจึงมีความสําคัญอยางยิ่ง แนวคิดของ
นักวิชาการที่มีตอความสําเร็จในการทํางาน ตางใหความสําคัญในกระบวนการทํางานวาตองใช
วิธีการทํางานที่เปนหมูคณะหรือเปนทีมมากกวาที่จะทํางานเพียงลําพัง โลกปจจุบันมีความกาวหนา
และมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วทั้งในดานสังคม เทคโนโลยี ขาวสาร ขอมูล โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ดานการติดตอสื่อสารที่ทําใหโลกเปนโลกไรพรมแดน ทําใหการทํางานรวดเร็วซับซอน และมีการ
แขงขันมากขึ้น จึงจําเปนตองมีการแบงงานกันทําโดยนําเอาศักยภาพของสมาชิกในทีมงานมาใชให
เกิดประโยชนสูงสุด เพ่ือใหงานเสร็จทันเวลาและเหมาะสมกับสถานการณนั้น ดังน้ันการทํางานเปน
ทีมจึงกอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการพัฒนาคุณภาพของหนวยงาน (ระฆัง เนตรโพธิแกว. 2545: 
15-17) 

การทํางานเปนทีม เปนสิ่งที่ไดรับความสนใจมากที่สุดเรื่องหนึ่งของผูบริหารยุคโลกาภิวัฒน
และกําลังเปนที่นิยมมากขึ้นเร่ือยๆ ทั้งนี้เนื่องจากผูบริหารตระหนักดีวา ความสําเร็จในการทํางาน
นั้นมิไดเกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในองคการตามลําพัง แตเกิดจากพลังและความรวมมือ รวมถึง
การประสานงานของทุกคนและทุกฝายที่เกี่ยวของ (ทองทิพภา วิริยะพันธ. 2553: 1)พฤติกรรมการ
ทํางานของบุคลากรในองคการที่มีลักษณะของการทํางานเปนกลุมและทํางานรวมกัน ซึ่งตั้งอยูบน
บรรทัดฐานแหงความเขาใจซึ่งกันและกัน ความรวมมือรวมใจ การประสานพลังความคิด กําหนด
แนวทางในการทํางานใหเปนไปในแนวเดียวกัน รวมกันแกไขปญหาความขัดแยง ตลอดจนมีการ
ทํางานดวยกันอยางมีความสุขสามารถนําองคการบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 
(ประคอง สุคนธจิตต. 2551: 1)การทํางานรวมกันเปนกลุมหรือการทํางานเปนทีมยังสงผลใหแตละ
บุคคลมารวมกันทํางานเพื่อนําไปสูผลสําเร็จมากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และยังทํา
ใหเกิดความกระตือรืนรน ความพึงพอใจและความสนุกสนานในการทํางานรวมกัน สอดคลองกับ 
ทฤษฎีการทํางานเปนทีมของวูดคอกที่กลาววา การทํางานของกลุมที่มีประสิทธิภาพ ทําใหกลุม
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สามารถเรียนรูวิธีการทํางาน วินิจฉัยปญหา ปรับปรุงความสัมพันธในการทํางานใหดีขึ้น ความ
รวมมือรวมใจประสานงานกันในการทํางานยอมทําใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุ
วัตถุประสงครวมกัน (Woodcock. 1989 : 8)และกลาวถึงการทํางานเปนทีมที่ตองประกอบไปดวย 
บทบาทที่สมดุล การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย การเปดเผยและการ
เผชิญหนา การสนับสนุนและไววางใจกัน ความรวมมือและความขัดแยง กระบวนการทํางานที่
ถูกตองเหมาะสม ภาวะผูนําที่เหมาะสม  การตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ การ
พัฒนาตนเอง สัมพันธที่ดีระหวางกลุม และการติดตอสื่อสารที่ดี ซึ่งถาองคกรตางๆสามารถ
บริหารงานโดยยึดหลักการทํางานเปนทีมก็จะทําใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและประสบ
ผลสําเร็จสูงสุด 

ในสวนของภาครัฐไดมีนโยบายเพื่อสนับสนุนการทํางานเปนทีม ของบุคลากรในองคการ
การศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งกระทรวงศึกษาธิการมีนโยบายปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง 
(พ.ศ. 2552-2561) โดยปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรูอยางเปนระบบ 4 ระบบ ไดแก พัฒนา
คุณภาพคนไทยยุคใหม  ใหมีนิสัยใฝเรียนรูตั้งแตปฐมวัย สามารถเรียนรูไดดวยตนเองและแสวงหา
ความรูอยางตอเน่ือง พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม  ใหเปนผูเอ้ืออํานวยใหผูเรียนเกิดการเรียนรู เปน
วิชาชีพที่มีคุณคา  มีระบบกระบวนการผลิตและพัฒนาครู คณาจารยและบุคลากรทางการศึกษาใหมี
คุณภาพมาตรฐานเหมาะสมกับการเปนวิชาชีพ สามารถจัดการเรียนการสอนไดอยางมีคุณภาพ  
สามารถพัฒนาตนเองและแสวงหาความรูอยางตอเน่ือง  พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหลงเรียนรู  
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม  มุงเนนการกระจายอํานาจไปสูสถานศึกษา เขตพ้ืนที่
การศึกษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น  รวมทั้งการมีสวนรวมของผูปกครอง  ชุมชน  
ภาคเอกชนและทุกภาคสวนมีระบบการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล มีการทํางานรวมกัน 
ประสานการทํางานรวมกันแบบทีม มีความโปรงใส  เปนธรรมตรวจสอบได  นําระบบและวิธีการ
บริหารจัดการแนวใหมมาใชควบคูกับการสรางผูนําการเปลี่ยนแปลง (กระทรวงศึกษาธิการ.  
2546: 5)  โดยนโยบายดังกลาวทําให  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศึกษาธิการไดกําหนดใหมี นโยบายเกี่ยวกับการสงเสริมสนับสนุนการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาเอกชนอยางเปนระบบและตอเน่ือง พัฒนาระบบบริหารจัดการและบุคลากรของโรงเรียน
โดยใชหลักธรรมาภิบาล สงเสริมการมีสวนรวมของบุคคล  หนวยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
(พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน.  2550: 1) ซึ่งแนวคิดของหลักธรรมาภิบาลที่ไดนํามาใชทําใหมีการ
ทํางานเปนทีมที่เกิดจากการรวมตัวกันของทุกภาคสวนของสังคมทั้งภาครัฐ เอกชน และจากสังคม 
ทํางานเชื่อมโยงกัน ใหความรวมมือ ชวยเหลือและสนับสนุนการทํางานซึ่งกันและกันอยาง
สรางสรรค เกิดการทํางานเปนทีมซ่ึงเปนปจจัยหนึ่งที่จะผลักดันทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ 
และเพื่อใหการศึกษามีการพัฒนาอยางตอเน่ืองโรงเรียนแตละโรงเรียนตองมีการบริหารจัดการที่
ตอบสนองนโยบายของรัฐโดยเฉพาะโลกปจจุบันและอนาคตที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรุนแรงอยูใน
ขณะนี้ การบริหารงานแบบขาเกงคนเดียว ยอมสิ้นสุดลงแลวเม่ือยางเขาสูสหัสวรรษใหม การบริหาร
องคกรไมวาจะเปนภาครัฐหรือเอกชนตางเล็งเห็นความสําคัญและความจําเปนที่จะตองพัฒนาหรือ
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ปรับปรุงวิธีการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ประหยัดสูงสุด จะไดเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการบริหารใหแกองคกรไดมากขึ้น เพราะนอกจากจะเปนผลดีตอองคการนั้นโดยตรงแลว ยังทําให
องคการสามารถปรับตัวรองรับสภาพการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในโลกยุคโลกาภิวัตน
เพ่ือใหสอดคลองกับสถานการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงไปผูบริหารยุคใหมจะตองเปลี่ยนรูปแบบการ
ทํางานจากเดิมที่ใหความสําคัญกับการเปนผูนําคนเดียว มาเปนรูปแบบการทํางานในลักษณะการ
ทํางานเปนทีม (ทองทิพภา วิริยะพันธ. 2553: 1) 

โรงเรียนนานาชาติเปนโรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร อยูภายใตพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ.2550 ซึ่งมีสวนเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติตามนโยบาย ระเบียบ ขอบังคับที่เกี่ยวของกับโรงเรียนเอกชน โดยนโยบาย ระเบียบตางๆ มี
ผลตอการบริหารงานในโรงเรียนนานาชาติ อาทิเชน การบริหารงานที่เปนแนวทางในการจัด
การศึกษาโดยมีการบริหารงานใน 4 งาน ไดแก การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงานงบประมาณ 
การบริหารงานบุคลากร การบริหารงานทั่วไป (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน. 
2550 : 4) นอกจากนั้น โรงเรียนนานาชาติเปนสถานศึกษาที่ใชหลักสูตรตางประเทศ หรือหลักสูตร
สถานศึกษาที่จัดทําขึ้นและใชภาษาตางประเทศเปนสื่อในการจัดการเรียนการสอน โดยไมจํากัดเชื้อ
ชาติ ศาสนา และไมขัดตอศีลธรรม แตโรงเรียนตองมีคุณภาพตามมาตรฐานของกระทรวงศึกษาธิการ
กําหนด จึงตองมีการประกันคุณภาพการศึกษาโดยตองไดรับการรับรองมาตรฐานการศึกษาทั้งจาก
องคกรตางประเทศและภายในประเทศ ดวยเหตุที่การบริหารงานในโรงเรียนนานาชาติมีความ
แตกตางจากโรงเรียนทั่วไป โดยเฉพาะการมีบุคลากรหลายฝาย และมุงหวังผลกําไรจึงจําเปนตอง
อาศัยความรวมมือกันของทุกฝาย ดังน้ีการทํางานเปนทีม สามารถชวยใหงานในโรงเรียนบรรลุผล
ตามที่วางไว (จินตนา  ตั้งจิตธรรม. 2550: 2) 

 ปจจุบันโรงเรียนนานาชาติซึ่งเปนโรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน ไดรับความนิยมมากขึ้นทั้งนี้เน่ืองมาจากโยบายของรัฐบาลที่เปดโอกาสใหสามารถ
จัดตั้งและดําเนินกิจการโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยไดอยางเสรี การวางเปาหมายที่จะผลักดัน
ใหไทยเปนศูนยกลางการศึกษานานาชาติในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใตผูปกครองมีความ
ประสงคจะใหบุตรหลานมีความรู  ความสามารถ  ศักยภาพและมาตรฐานที่เพียงพอจะแขงขันใน
สังคมโลกแหงโลกาภิวัตนได รวมทั้งความตองการที่จะปลูกฝงวัฒนธรรมระดับสากลที่ใช
ภาษาอังกฤษเปนสื่อกลางในการติดตอสื่อสารใหกับบุตรหลาน  โดยโรงเรียนนานาชาติมีนโยบาย
การบริหารงานใหมีกระบวนการวางแผนกลยุทธแบบมีสวนรวม เพ่ือใหการบริหารงานเกิด
ประสิทธิภาพสูงสุด ผูบริหารตองสรางแรงจูงใจใหครูและบุคลากรเห็นความสําคัญของการทํางาน
เปนทีมแบบมุงคุณภาพ มีเปาหมายหรือวัตถุประสงคของการทํางานรวมกัน สงเสริมซึ่งกันและกัน 
(พระราชบัญญัติเอกชน. 2550: 5) 

  ผลการดําเนินงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
เอกชน พบวา การดําเนินงานยังไมประสบผลสําเร็จตามวัตุประสงคของการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาในหลายดาน ไดแก การดําเนินงานและบริหารงานในโรงเรียนที่เปนธุรกิจทางการศึกษา
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รูปแบบหนึ่ง การดําเนินงานที่มีคณะกรรมการโรงเรียน แตในสภาพจริงเจาของโรงเรียนเปนผูมี
อํานาจในการบริหารจัดการเพราะตองการใหการลงทุนคุมคากับผลกําไร ปญหาการจัดสรรผลกําไร 
ปญหาอาคารสถานที่และบริเวณโรงเรียน โรงเรียนนานาชาติบางแหงมีพ้ืนที่จํากัด  ปญหาการเรียน
การสอนวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทย การกําหนดใหนักเรียนทุกคนทั้งนักเรียนไทยและนักเรียน
ชาวตางชาติตองเรียนภาษาและวัฒนธรรมไทยเปนแตเพียงการกําหนดใหโรงเรียนนานาชาติจัด
หลักสูตรการเรียนการสอนภาษาและวัฒนธรรมไทยเทานั้น แตไมมีการกําหนดเกี่ยวกับมาตรฐาน
และคุณภาพการเรียนรู หลักสูตร เนื้อหาที่เรียน ทําใหเกิดปญหานักเรียนไทย พูด อาน หรือเขียน
ภาษาไทยไมถูกตอง วัฒนธรรมและประเพณีของไทยถูกวัฒนธรรมตางชาติกลืน  (สํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา. 2553:1-3) ปญหาเกี่ยวกับการรับรองคุณภาพการศึกษา
จากองคกรภายใน ปญหาเกี่ยวกับการรับรองคุณภาพการศึกษาจากองคกรภายนอก ปญหาครู
ตางชาติที่บางคนไมมีวุฒิทางการศึกษา (พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน 2550. มาตรา 5) ซึ่งปญหา
ตางๆที่กลาวมาสงผลกับนักเรียนทั้งทางตรงและทางออมนอกจากนั้นโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ยังคงประสบกับปญหาที่ตองเรงดําเนินการ
ปรับปรุงแกไข ซึ่งถือไดวาการบริหารงานโดยเฉพาะงานวิชาการยังไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร  
ครูไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน ไมมีสวนรวมในการตัดสินปญหาตางๆ การ
ทํางานเปนทีมที่ยังมีนอย (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา. 2550: 1-5) 
นอกจากนั้น ในการบริหารจัดการที่ผานมามีกฎหมายกําหนดใหโรงเรียนเปนนิติบุคคลและมี
คณะกรรมการบริหาร ที่มาจากผูบริหารครู ผูปกครองและชุมชนทําหนาที่บริหารการศึกษาจาก
ขอกําหนดดังกลาวจะเห็นไดวาการที่จะใหการดําเนินงานในโรงเรียนเปนไปอยางมีประสิทธิภาพตอง
อาศัยความรวมมือจากครู เพราะครูเปนผูที่เกี่ยวของกับงานในทุกเรื่อง และการทํางานเปนทีมจะทํา
ใหครูรูสึกไดรับเกียรติในการมีสวนรวมบริหารโรงเรียน เกิดความผูกพันกันในองคกร มีขวัญกําลังใจ 
มีความกระตือรือรนในการปฎิบัติงาน 

จากที่กลาวมาขางตน การทํางานเปนทีมสามารถทําใหครูเกิดความพึงพึงใจและรวมมือกัน
ปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จสงผลโดยตรงตอการจัดการศึกษาที่มีประสิทธิภาพ และทําใหนักเรียนเปน
ผูที่มีความรูที่ดีพรอมในทุกดาน การศึกษาการทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาติ เปนเรื่องที่สําคัญ
เพ่ือเปนขอมูลในการกําหนดนโยบาย วางแผน พัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในการทํางาน
ในโรงเรียนใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  และเปนขอมูลใหผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใชเปนขอมูลในการวางแผน
พัฒนาการศึกษาของโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร 

 
 
 



5 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน ไดแก ดานบทบาทที่สมดุล 
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและการ
เผชิญหนา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความรวมมือและความขัดแยง ดานกระบวนการ
ทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และดานการติดตอสื่อสารที่ดี 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของครู จําแนกตาม
ตําแหนง และสัญชาติ 
  3. เพ่ือศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 

ความสําคัญของการวิจัย  
ผลการวิจัยครั้งน้ีทําใหทราบขอมูลสารสนเทศของการทํางานเปนทีมของบุคลากร ใน

โรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครซึ่งทํา
ใหผูบริหารและหนวยงานที่เกี่ยวของสามารถใชเปนแนวทางในการวางแผน กําหนดนโยบายเพื่อ
พัฒนาบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติใหมีการทํางานเปนทีมมากยิ่งขึ้น  

 

ขอบเขตของการวิจัย  
การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร รวม 11ดาน คือ ดานบทบาทตางๆที่
สมดุล ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและการ
เผชิญหนา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความรวมมือและความขัดแยง ดานกระบวนการ
ทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และดานการติดตอสื่อสารที่ดี  

 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
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กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เขตบางนา ปการศึกษา 2555 จํานวน 5 
โรงเรียน รวมจํานวน 347 คน  

ผูใหขอมูลแบบสัมภาษณ ไดแก ผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2555 จํานวน 5 โรงเรียน คือ 
โรงเรียนนานาชาติเวลส โรงเรียนนานาชาติบางกอกพัฒนา โรงเรียนนานาชาติเซนตแอนดรู 
โรงเรียนประชาคมนานาชาติ และ โรงเรยีนนานาชาตแิพนเอเชีย โรงเรียนละ 2 คน 

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบไปดวย  
    1.1  ตําแหนง  

1.1.1 หัวหนากลุมสาระ 
1.1.2 ผูสอน 

               1.2  สัญชาต ิ
    1.2.1 ครูชาวไทย 
    1.2.2 ครูชาวตางชาต ิ

2.  ตัวแปรตาม ไดแก การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 11 ดาน ดังนี้  
2.1  ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 
2.2  ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
2.3  ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 
2.4  ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 
2.5  ดานความรวมมือและความขัดแยง 
2.6  ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
2.7  ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 
2.8  ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
2.9  ดานการพัฒนาตนเอง 
2.10 ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
2.11 ดานการติดตอสื่อสารที่ดี 
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นิยามศัพทเฉพาะ  
 เพ่ือใหเขาใจความหมายหรือขอความที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใหความหมายของคําที่
เกี่ยวของดังนี้ 

1. การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน โดยมุงหวังพัฒนาเยาวชนใหเจริญงอกงาม ตามจุดมุงหมาย
การศึกษา ของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนกําหนด 

2. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน หมายถึง การทํางานรวมกันของผูบริหาร
และครูเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน นําไปสูความสําเร็จ ในโรงเรียนนานาชาติสังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครใน11 ดาน คือ  

2.1 ดานบทบาทที่สมดุล หมายถึง การปฏิบติงานของบุคลากรโดยที่บุคลากรเขาใจ
บทบาท หนาที่ของตนอยางชัดเจน ปฏิบัติหนาที่ตามความรู ความสามารถของตน ทํางานรวมกันได 
มีวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย เหมาะสม สอดคลองกับแตละสถานการณ 

2.2 ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย หมายถึง 
บุคลากรมีการวิเคราะหสภาพและปญหารวมกัน มีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค นโยบาย 
เปาหมายของโรงเรียนรวมกันหาแนวทางการปฏิบัติงานและแกปญหารวมกัน โดยบุคลากรในทีมให
ความสําคัญกับเปาหมายของทีมมากกวาสวนบุคคล  

2.3 ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา หมายถึง การทํางานเปนทีมที่บุคลากรใน
โรงเรียนสามารถทํางานรวมกันอยางเปดเผย สามารถวิจารณ อภิปราย แสดงความคิดเห็น ให
ขอเสนอแนะที่แตกตางไดโดยปราศจากความกลัว 

2.4 ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนใหความรวมมือ
กันในการทํางาน มีการสนับสนุนชวยเหลือซ่ึงกันและกันกลาวยกยองชมเชยจุดเดนของกันและกัน
แสดงความซาบซึ้ง สงเสริมกัน แสดงความหวงใยในปญหาและประเด็นตางๆของการทํางาน มีความ
จริงใจตอกัน พูดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะแกไข 

2.5 ดานความรวมมือและความขัดแยง หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนใหความรวมมือ
กันในการทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนกัน สามารถทํางานรวมกันไดแมวาจะมีทัศนคติ 
คานิยม ความรู ความสามารถที่แตกตางกัน ใชความขัดแยงในทางสรางสรรคและเปนประโยชนตอ
การทํางาน 

2.6 ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตอง หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนมีการวางแผน
กําหนดวีธีการ ขั้นตอน และกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสมรวมกันมีการประชุมระหวาง
ผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียน การทํางานตองยืดหยุน ตามกาลเวลา และสถานการณตางๆ มีการ
ทบทวนการทํางานรวมกัน 

2.7 ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่สามารถเปลี่ยนพฤติกรรม
การทํางานของบุคลากรในโรงเรียนใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบ ขยันขันแข็ง มีการกระตุนทาทาย
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การทํางานของบุคลากร บริหารงานไดสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ เปนผูนําที่สามารถ
สรางแรงจูงใจใหบุคลากรรวมกันทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

2.8 ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ หมายถึง การปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่มีการตรวจสอบ ทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ รับทราบผลการปฏิบัติงานของตน
แลวนํามาปรับปรุงแกไขขอบกพรอง บุคลากรไดรับรับประสบการณมากยิ่งขึ้นจากการปฏิบัติงานแต
ละครั้ง การควบคุมสั่งการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

2.9 ดานการพัฒนาตนเอง หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนมีโอกาสเขารับการฝกอบรม 
การศึกษาตอ การพัฒนาเปนกลุมยอย หรือไดรับความรูจากผูเชี่ยวชาญ หนวยงานภายนอกอยาง
สม่ําเสมอ 

2.10 ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม หมายถึง บุคลากรในโรงเรียนยิ้มแยมแจมใสตอกัน 
มีความเปนกันเอง ยอมรับขอผิดพลาดของเพื่อนรวมงานได มีความสามัคคี ผูกพันกัน และสังสรรค
รวมกัน 

2.11 ดานการติดตอสื่อสารที่ดี หมายถึง การที่บุคลากรในโรงเรียนไดรับทราบขอมูล
ขาวสารอยางชัดเจนและทั่วถึง มีการสื่อสารทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ สามารถซักถาม 
ปรึกษาหารือกันในการทํางานไดตลอดเวลา สื่อสารกันไดโดยตรง มีการอภิปรายอยางอิสระในการ
ทํางาน 
          3. ตําแหนง หมายถึง บทบาทหนาที่ของบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานครจําแนกเปน 2 ประเภทคือ 
                3.1 หัวหนากลุมสาระ หมายถึง ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหปฏิบัติหนาที่เปนหัวหนาตาม
รายกลุมสาระวิชาในหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนรูของโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
                3.2 ผูสอน หมายถึง ครูที่ทําการสอนตามหลักสูตรและกระบวนการจัดการเรียนรูใน
โรงเรียนนานาชาติสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนกรุงเทพมหานคร 
             4. บุคลากร หมายถึง ผูบริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
             5. ผูบริหาร หมายถึง ผูที่ทําหนาที่บริหารงาน ทั้งชาวไทยและชาวตางชาติ ในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
             6. ครู หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานสอนในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครจําแนกเปน 2 ประเภท คือ 

6.1 ครูชาวไทย หมายถึง ผูที่ฏิบัติการสอนตามหลักสูตรและกระบวนการจัดการ
เรียนรู  ในโรงเรียนนานาชาติ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ที่มีสัญชาติไทย 
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6.2 ครูชาวตางชาติ หมายถึง ผูที่ฏิบัติการสอนตามหลักสูตรและกระบวนการจัดการ
เรียนรู  ในโรงเรียนนานาชาติสั งกัดสํานักงานคณะกรรมการสง เสริมการศึกษาเอกชน
กรุงเทพมหานครที่มีสัญชาติตางชาติ 
              7. สัญชาติ  หมายถึง ประเทศที่บุคคลนั้นเกิด โดยไมนับเชื้อชาติ แบงออกเปน 2 
ประเภทไดแก  

7.1 สัญชาติไทย หมายถึง บุคลากรที่เกิดในประเทศไทย ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

7.2 สัญชาติตางชาติ บุคลากรที่ เกิดในตางประเทศ ที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
             8. โรงเรียนนานาชาติ หมายถึง โรงเรียนเอกชน ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครที่จัดการเรียนการสอนในระดับประถมและมัธยมศึกษา
โดยใชหลักสูตรอังกฤษหรือหลักสูตรอเมริกัน  

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย  
จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ซึ่งผูวิจัยไดนํามาประยุกตเปนกรอบแนวคิดใน

การวิจัยโดยนําทฤษฎีของของวูดคอค (Woodcock.1989: 75-116) ที่ไดกลาวถึงการทํางานเปนทีม
ไว 11 ดาน ไดแก ดานบทบาทตางๆที่สมดุล ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลอง
กับเปาหมาย ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความ
รวมมือและความขัดแยง ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  
ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธที่ดีระหวาง
กลุม และ ดานการติดตอสื่อสารที่ดี  

จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาตัวแปร ซึ่งเปนปจจัยที่
สนับสนุนเพื่อใหการทําความเกิดความสําเร็จ ซึ่งความสําเร็จอาจแตกตางกันไปตามบริบทของแตละ
สถานศึกษา ทั้งอาจดวยตําแหนงและสัญชาติของบุคลากร สอดคลองกับงานวิจัย รัชนีย สมทรัพย 
(2550: 80 – 83) ที่ไดศึกษาการทํางานของผูบริหารและครู ในโรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน 
ประจําปการศึกษา 2547 – 2548 ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ผูบริหารและครูในโรงเรียนที่ไดรับ
รางวัลพระราชทาน ประจําปการศึกษา 2547 – 2548 มีระดับการทํางานเปนทีมในภาพรวมทุกดาน
อยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ผูบริหารและครูมีระดับการทํางานเปนทีมใน
ดานการมีเปาหมายรวมกันมากที่สุด รองลงมา คือ ดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ดานการมี
มนุษยสัมพันธ ดานการติดตอสื่อสารในกลุม ดานการตัดสินใจรวมกัน สวนดานที่มีระดับการทํางาน
เปนทีมนอยที่สุด คือ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน และจากการเปรียบเทียบระดับการทํางานเปน
ทีมโดยจําแนกตามตําแหนงและประเภทของโรงเรียน พบวา มีระดับการทํางานเปนทีมในภาพรวม
อยูในระดับมากทุกดานจากการทดสอบสมมุติฐานระดับการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูใน
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โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ประจําปการศึกษา 2547 – 2548 และระดับการทํางานเปนทีม
ของผูบริหารและครูในโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน พบวา ระดับการทํางานเปนทีมโดย
ภาพรวมไมแตกตางกัน โดยมีขอเสนอแนะเพิ่มเติม คือ ใหทุกฝายที่เกี่ยวของรวมกันกําหนด
เปาหมาย และใชการติดตอในทุกรูปแบบตามสถานการณ ใหทุกคนไดแสดงความสามารถในการ
ทํางาน มีน้ําใจชวยเหลือกัน และจะตองทําใหทุกคนรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของความเร็จในองคการ  

ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําแนวคิด ทฤษฎี มาเปนกรอบการวิจัยโดยสามารถสรุปกรอบแนวคิดใน
การวิจัยมีลักษณะดังภาพประกอบตอไปน้ี  

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ตัวแปรตาม  

การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา

เอกชน กรุงเทพมหานคร  

1 ดานบทบาทที่สมดุล 

2 ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ 

สอดคลองกับเปาหมาย 

3 ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 

4 ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 

5 ดานความรวมมือและความขัดแยง 

6 ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 

7 ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 

8 ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง

สม่ําเสมอ 

9 ดานการพัฒนาตนเอง 

2.10 ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 

2.11 ดานการติดตอสื่อสารที่ดี 

สถานภาพ 

1. ตําแหนง 

1.1 หัวหนากลุมสาระ 
1.2  ผูสอน 

2. สัญชาต ิ

2.1 ครูชาวไทย 

2.2 ครูชาวตางชาต ิ
 

ตัวแปรอิสระ 
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สมมุติฐานของการวิจัย  
  1. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูที่มีตําแหนงตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
  2. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครูที่มีสัญชาติตางกัน มีความ
คิดเห็นตอการทํางานเปนทีมแตกตางกัน 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
            ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษา หลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากวรรณกรรม เอกสาร บทความ 
และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปน้ี  

1. หลักการ แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการทํางานเปนทมี 
1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม  
1.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 

     1.3 วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
       1.4 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
      1.5 ประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีม  

       1.6 แนวทางการทํางานเปนทีม 
2. การทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาต ิ

2.1 หลักการ นโยบาย ที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีม 
2.2 การบริหารงานกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาต ิ
2.3 การทํางานเปนทีมที่มีประสทิธิภาพ  

3.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

3.1 งานวิจัยในประเทศ 

3.2 งานวิจัยตางประเทศ  
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1. หลักการ แนวคิด เก่ียวการทํางานเปนทีม  
1.1 ความหมายของการทํางานเปนทีม  
ไดมีนักการศึกษาใหทัศนะที่หลากหลายเกี่ยวกับความหมายของการทํางานเปนทีม

ดังตอไปน้ี  
วูดคอค (Woodcock.1989: 8) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่แตละ

บุคคลมารวมกันทํางานเพื่อนําไปสูผลสําเร็จมากกวาการที่พวกเขาจะทํางานเพียงลําพัง และยังทํา
ใหเกิดความกระตือรืนรน ความพึงพอใจและความสนุกสนานในการทํางานรวมกัน 

รอบบินส (Robbins. 2001: 258) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางาน
รวมกันของกลุมบุคคลเพื่อที่จะใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จ 

จอหนสันและจอหนสัน (Johnson; & Johnson.1991: 435) ไดอธิบายวาทีมหมายถึงกลุม
บุคคลที่มีความสัมพันธกันมารวมตัวกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวรวมกัน  
(อางอิงจาก ปราณีรามสูตรและจํารัสดวงสุวรรณ. 2545: 15) 

เคซสบอม  (Kezsbom.1990: 51)  ไดใหความเห็นวาทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษ
ใหกับกลุมบุคคลซึ่งมีเปาหมายรวมและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพ่ึงพากันในการปฏิบัติงานและ
ทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไรเพื่อรวมพลังกันในอันจะนํา
ความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับมอบหมาย (อางอิงจาก ปราณีรามสูตรและจํารัสดวงสุวรรณ. 2545: 15) 

ฟรานซิสและยัง (Francis; & Young.1979: 8) ไดกลาวถึงทีมวา หมายถึง กลุมบุคคลและผู
มีพลังมีความผูกพันรับผิดชอบที่จะทํางานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันสมาชิกในทีมเปนผูที่ทํางาน
รวมกันไดดีและรูสึกเพลิดเพลินที่จะทํางานนั้นสามารถผลิตผลงานที่มีคุณภาพสูง (อางในปราณีราม
สูตรและจํารัสดวงสุวรรณ. 2545: 15) 

ปารคเกอร  (Parker.1990: 16)  ไดอธิบายวาทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและตอง
พ่ึงพากันเพ่ือปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณคนกลุมนสี้มีเปาหมาย
รวมกันและยอมรับวาวิธีเดียวที่จะทํางานใหสําเร็จคือการทํางานรวมกัน (อางถึงในปราณีรามสูตร
และจํารัสดวงสุวรรณ2545: 10) 

สุนันทา เลาหนันทน (2540: 57) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่
บุคคลมารวมกันเปนกลุมบุคคลที่ทํางานรวมกัน ชวยกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกันอยางมี
ประสิทธิภาพ และสมาชิกผูรวมทีมตางมีความพึงพอใจในการทํางานนั้น 

รัชนีย สิงหบุญตา (2541: 25) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไปมารวมกันปฏัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ โดยมีวัตถุประสงคและ
จุดมุงหมายรวมกัน มีงานติดตอสื่อสาน ประสานงาน ตัดสินใจ วางแผน สนับสนุนเพ่ือใหงานตนนั้น
บรรลุเปาหมาย  

 ทิศนา แขมมณี (2545: 10) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่กลุม
บุคคลเขามารวมกันปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึ่งเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 
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 ธนพัฒน สิงหคาร (2548: 9) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต 2คนขึ้นไป มาทํางานรวมกัน มีวัตถุประสงคหรือจุดมุงหมายเดียวกัน ใหความรวมมือรวมใจ
ประสานงานติดตอสื่อสารรวมกัน เพ่ือใหงานที่ตนรับผิดชอบนั้น บรรลุจุดมุงหมายที่ตั้งไวอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ทรงวุฒิ  ทาระสา (2549: 16) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไปซึ่งมีความสัมพันธใกลชิดมารวมกันดําเนินกิจกรรมทั้งหลายใหบรรลุเปาหมายใน
ทิศทางเดียวกัน สนับสนุนชวยเหลือกัน เอาใจใสซึ่งกันและกัน ใชทักษะประสบการณ แบกรับภาระ
รวมกัน เพ่ือแกไขปญหาตางๆ  

วิวรรธน โตเหมือน (2549: 22) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคล
กลุมหรือคณะหนึ่งมาทํางานรวมกัน โดยมีปฏิสัมพันธกันระหวางกัน ชวยกันทํางานและมีขั้นตอน
การทํางานที่ประสานสัมพันธ สนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดรวมกันอยางมี
ประสิทธิภาพ 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 

ธนวัฒน ภมรพรอนันต (2551: 19) ใหความหมายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การ
ทํางานรวมกันของกลุมบุคคลดวยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือกันและกันของสมาชิก
ในกลุม เพ่ือสามารถใหการปฏิบัติงานที่ทํารวมกันบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 

จากความหมายของการทํางานเปนทีมที่นักการศึกษาไดกลาวไว สรุปไดวา   การทํางาน
เปนทีม หมายถึง การรวมกันทํางานของสมาชิกที่มากกวา 1 คน โดยที่สมาชิกทุกคนนั้นจะตองมี
เปาหมายเดียวกันจะทํามีการวางแผนรวมกันเพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันใหบรรลุเปาหมายที่
กําหนดไว 

 
1.2 ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานในองคการเปนอยางมากไมเพียงแตทีมงาน

จะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้น  แตทีมงานยังจะเปนองคประกอบที่มี
อิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย 

วูดคอคและฟรานซิส (Woodcock.and Francis, 1994 อางใน ปราณี รามสูตร และ  
จํารัส ดวงสุวรรณ 2545: 18) ไดตั้งขอสังเกตวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะนําประโยชนมาสูองคการ 
ดังนี้ 
 1)  สมาชิกทีมแตละคนปฏิบัติงานในกลุมที่ทุกคนสยอมรับความสามารถของกันและกัน 
และภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ 
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 2)  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวมอยางเต็มความสามารถ 
 3)  สมาชิกไดรับการสงเสริมใหทํางาน เพ่ือใหผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
 4)  ความหลากหลายดานความรู ความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถแกปญหาตาง 
ๆ ใหลุลวงดวยดี 
 5)  ประสบการณและบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกทําใหกระบวนการตัดสินใจมี
คุณภาพดีขึ้น 
 6)  ชวยลดตนทุนดานการบริหาร และขจัดอุปสรรคดานการสื่อสารของสมาชิก 
 7)  เพ่ิมสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
 8)  ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน 
 9)  สรางความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพันทางใจตอทีม 
 การทํางานเปนทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคการโดยสวนรวมแลว  ยังมีผลดีตอสมาชิกแตละ
บุคคลในทีมงานนั้นดวยเหตุผล  3 ประการ คือ 
 1)  ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกันทําให
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มขึ้น
แลว ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยูถูก
นํามาใชไดมากขึ้น 
 2)  ทีมงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด ความ
เชี่ยวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกันยังผลใหแตละคน
มีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอ่ืน ๆ ใหดีขั้นโดยการเรียนรูจากสมาชิกผูรวมงาน 
 3)  ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม อันไดแก 
ความรัก และการยอมรับซ่ึงกันและกัน อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 

ธีระศักดิ์ กําบรรณรักษ  (2539: 15) ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา ใน
การดําเนินชีวิตของมนุษยเรานั้น เราคงจะไมปฏิเสธความสําเร็จตางๆ ของมนุษยที่ผานมานั้นวาเกิด
จากความพรอมเพรียงในการทํางานเปนทีมมากกวาเกิดจากความสามารถของคนใดคนหนึ่ง
เพียงแตเพียงผูเดียวองคกรใดก็ตามที่สามารถพัฒนาการทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธภาพ
องคกรนั้นจึงจะกาวหนามีผลผลิตมากกวาองคกรที่มีขนาดเดียวกัน ยิ่งในยุคปจจุบันน้ีความสามารถ
ของมนุษยสามารถพัฒนาใหเชี่ยวชาญไดในแตละเรื่องแตละดานมากขึ้น การอยูรอดของมนุษยจึง
ตองพ่ึงพาความสามารถของผูอ่ืนในแตละดานมากกวาแตกอน 

สันติ  บางออ (2541: 5) ไดใหทัศนความสําคัญของการทํางานเปนทีมวา การทํางานเปน
ทีมที่มีผลนั้นจะเปนการดึงความสามารถของแตละคนที่มีอยูออกมาใหเปนความสามารถของทีมอีก
ทั้งชวยใหแกปญหาไดดีกวาการทํางานคนเดียว การทํางานเปนทีมมีความสําคัญมากตอความสําเร็จ
ของลักษณะงานที่ตองการสรางสรรคสิ่งใหมๆ 

พยอม วงศสารสี (2542: 15) กลาววา การทํางานเปนทีมเกิดจากพื้นฐานความเชื่อวา
มนุษยมีความสามารถเฉพาะที่แตกตางกันในแตละคน ถาเรานํามนุษยเหลานี้มารวมกันก็จะ
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ประกอบดวยบุคคลที่มีความรู ความสามารถที่หลากหลายซึ่งถาไดมรการแบงงาน กําหนดหนาที่
ความรับผิดชอบ จัดระบบสื่อสารที่เหมาะสมจะทําใหการทํางานนั้นบรรลุจุดมุงหมาย 

สรุปการทํางานเปนทีมมีความสําคัญที่สามารถดึงความสามารถของแตละคนมารวมกัน
ทํางาน ทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ เปนวิธีการที่สามารถทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จได
ดีกวาการทํางานคนเดียว ชวยทําใหองคการสามารถรวมพลังในการปฏิบัติงาน  ทําใหผลสําเร็จได
ไมยากนัก  เม่ือผลการปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งดานคุณภาพและปริมาณ  สงผลใหองคการเจริญกาวหนา
ทัดเทียม 
 

1.3 วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
ในการสรางทีมงานนั้นไดมีนักการศึกษาหลายทาน ไดใหวัตถุประสงคของการสรางทีมงาน

ไวดังนี้ 
พรรณราย ทรัพยะประภา (2540: 4) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสรางทีมงานไววา การ

สรางทีมงาน มีวัตถุประสงคพ้ืนฐานในการปรับปรุงความสามารถในการแกปญหาระหวางสมาชิก
ของกลุม ดวยการทํางานรวมกันตามที่ไดตั้งเปาหมายไว สวนวัตถุประสงคยอยๆ นั้น 
ประกอบดวยสิ่งตอไปน้ี 
 1. ความเขาใจดีขึ้นของสมาชิกแตละคนตอบทบาทของตนเอง ในการทํางานเปนกลุม 
 2. ความเขาใจดีขึ้นเกี่ยวกบั “ธรรมนูญ” หรือกฎขอบังคับของกลุมน้ันคือ วัตถุประสงคและ
บทบาทในการทํางานทั้งหมดในองคการ 
 3. เพ่ิมพูนการสื่อสารในระหวางสมาชิกของกลุมเกี่ยวกับเรื่องราวตางๆ ที่จะผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพของกลุม 
 4. ความสนับสนุนซ่ึงกันและกันเพิ่มขึ้นในระหวางสมาชิกของกลุม 
 5. ความเขาใจอยางกระจางแจงเกี่ยวกับกระบวนการกลุม เชน พฤตกิรรมและความสัมพันธ
ของกลุมที่มีการทํางานรวมกันอยางใกลชดิ 
 6. วิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้นเกี่ยวกับปญหา ที่มีสวนเกี่ยวของกับกลุมทั้งระดับ
ที่เกี่ยวกบัการทํางานโดยตรง และระดับทีเ่กี่ยวกับความสัมพันธซึ่งกันและกันในระหวางบุคคล 
 7. ความสามารถที่จะบริหารความขัดแยงไปในทางสรางสรรคมากกวาทางทําลาย 
 8. การรวมมือรวมใจกันมากขึ้นระหวางสมาชิกของกลุม และการลดการแขงขันในระหวาง
กันและกันลง ซึ่งเปนสิ่งที่มีคุณคาอยางมากตอบุคคล ตอกลุมและตอองคการ 
 9. การเพิ่มพูนความสามารถของกลุมที่จะทํางานรวมกบักลุมอ่ืนๆ ในองคการ 
         10. ความรูสึกของการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกนัในระหวางสมาชิกของกลุม 

สุนันทา เลาหนันทน (2541: 140) ไดกลาวถึงจุดเนนของการสรางทีมงาน คือ การทํางาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญ ดังนี้ 

 1. เพ่ือสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
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 2. เพ่ือแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีขึ้น เม่ือมีการเปดเผย
และจริงใจตอกัน เม่ือมีปญหาจะไดชวยกนัแกไข 
  3. เพ่ือเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และ
ผลิตผล เปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
  4. เพ่ือใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
  5. เพ่ือสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจและให
เกียรติซึ่งกันและกัน 
  6. เพ่ือพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
  7. เพ่ือชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เน่ืองจากสมาชิกไดเรียนรูทักษะสัมพันธระหวาง
บุคคลเพิ่มขึ้นจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึ้น 
  8. เพ่ือสงเสริมความคิดริเริ่มสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
  9. เพ่ือเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 10. เพ่ือปรับปรุงการทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 

ดวงตา ฤกษมวง (2547: 25) ไดสรุปวา วัตถุประสงคหลักของการสรางทีมงานเพื่อสงเสริม
ความสัมพันธในการทํางานใหเกิดขึ้น โดยใชพลังกลุมทําใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพประสบ
ความสําเร็จในเปาหมายการทํางาน โดยสมาชิกในทีมมีความพอใจรวมกันในงานที่ปฏิบัติและมี
ความพึงพอใจตอเพ่ือนรวมงานรวมทั้งเปนการพัฒนาตนเองและทีมงาน ในขณะที่                            

ทองทิพภา วิริยะพันธ (2553: 30-31) ไดกลาววา การสรางทีมงานมีวัตถุประสงค ดังนี้  
1. เพ่ือทํางานของหนวยงานตามแผนขององคการ ซึ่งการทํางานเปนทีมสามารถสราง 

ผลงานไดมากกวาตางคนตางทํา ทั้งในดานคุณภาพของผลงานและปริมาณ ทําใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ  
 2. เพ่ือระดมความรูความสามารถของทีมงานมาใชประโยชนในการทํางาน เน่ืองจาก 
ทีมงานแตละคนมีความรูความสามารถ ความถนัดเฉพาะดานประสบการณ ฉะน้ันการทํางานวมกัน
จะเปนไปในลักษณะของการสงเสริมและสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
 3. เพ่ือพัฒนาปรับปรุงวิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 4. เพ่ือเพ่ิมคุณภาพชีวิตการทํางานของสมาชิก  
         จากวัตถุประสงคของการสรางทีมงานดังกลาว สรุปไดวา วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
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 
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7. เพ่ือพัฒนาทักษะในการทํางานรวมกันเปนทีม 
8. เพ่ือสรางขวัญกําลังใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
 1.4  ประโยชนของการการทํางานเปนทีม 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2532: 17-18) ไดสรุปผลการวิจัยที่สําคัญๆ ทางจิตวิทยาสังคม
เกี่ยวกับคุณประโยชนของกลุม ไวดังนี้ 

1. โดยทั่วไปผลการทํางานของกลุมจะไดประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดยคนเพียงคนเดียว 
2. ถาเปรียบเทียบระหวางกลุมกับคนเพียงคนเดียวแลวการตัดสินใจโดยกลุมมีประสิทธิภาพ

มากกว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านี้จะมีความเขมขน

สูงกวาปกติเม่ือคนเราอยูในกลุมสูงกวาเม่ืออยูตามลําพัง 
5. คุณภาพของชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุม เน่ืองจากการแบงงานกันทําตามความ

เชี่ยวชาญของแตละคน 
6. การจัดการความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพดีกวาเม่ือคนอยูรวมกันในกลุม 

การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมดีกวาเม่ืออยูกันเปนกลุม ถาหากไมมีกลุมก็หมายถึงวา 
ไมมีมาตรฐานของสังคมไมมีคานิยมของสังคม ไมมีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดขึ้น
ไมได 

7. เอกลักษณของคนเรา การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของคนเรา
ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือปนจากสังคมทั้งสิ้น 

8. ถาปราศจากการรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการทางสังคมทั้งหลายยอม
อยูรอดไมได 

ศิณีย สังขรัศมี (2544: 33) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมวา จากคํากลาวที่วา 
“สองหัวดีกวาหัวเดียว” (Two heads are better than one) เปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานเปนทีม 
ทีมงานที่ประสบผลสําเร็จมาจากหลายปจจัย เชน ความสามารถ ความขัดแยงมีนอยมีความพึงพอใจ
ทํางาน 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อมูลซ่ึงกันและกัน ผลดี 

คือไดขอมูลมากและมาจากหลายๆ ทัศนคติ 
ประการที่สี่ สามารถตอบสนองความตองการทางสังคมของสมาชกิในทีม มีการสราง 



19 
 

ความสัมพันธและเรียนรูการปฏิบัติงานใหเหมาะสม  
ประการที่หา สมาชิกทุกคนมีที่พ่ึงทางใจและรูสึกอบอุนใจเม่ือมีปญหา มีความรักในผลงาน

และรู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 
อํานวย แสงสวาง (2554: ออนไลน) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางานเปนทีม ดังนี้  
1. ชวยใหการทํางานบรรลุเปาหมาย เน่ืองจากทีมงานจะมีการแบงงาน แบงหนาที่ตาม

ความสามารถและความชํานาญ เม่ือลงมือทํางานจะสามารถดําเนินงานไดรวดเร็ว ถูกตอง แมนยํา มี
คุณภาพ ทําใหการทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  

2. ชวยสรางความสัมพันธในการทํางาน เน่ืองจากสมาชิกในทีมงานจะมีบทบาทสําคัญใน
การชวยเหลือกันทํางาน โดยระดมกําลังความคิด ความรู ความสามารถและประสบการณชวยนิเทศ
งานใหเพ่ือนสมาชิกใน ทีมงานไดความรูและเทคนิคการทํางานใหรวดเร็ว ถูกตอง มีคุณภาพ 
นอกจากนั้นสมาชิกในทีมงานสามารถชวยหัวหนาทีมงานในการควบคุมดูแลการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ  

3. ชวยสรางขวัญที่ดีในการทํางาน เน่ืองจากการทํางานเปนทีมมีความพรอมเพรียงทั้ง
ทางดานกําลังความคิด กําลังกายและกําลังใจ สามารถรวมกันหรือผนึกกําลังกันได รวมเปนจุดรวม
เดียวกันทําใหเกิดความรวมมือรวมแรงในการทํางาน กอใหเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี สมาชิก
รวมทีมงานจะมีความรูสึกสบายใจและเพลิดเพลินกับการทํางาน จึงกอใหเกิดขวัญที่ดีในการทํางาน  

4. ชวยสรางความมั่นคงในอาชีพ เน่ืองจากทีมงานทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถ
เพ่ิมผลผลิตไดมากมาย มีรายได เ พ่ิม มีกําไรเพิ่ม ฐานะของกิจการในหนวยงานมีความ
เจริญกาวหนา ทําใหสมาชิกของทีมงานมีความมั่นคงในอาชีพ  

5. ชวยเพ่ิมพูนความรูสึกในการยอมรับนับถือในการทํางาน เน่ืองจากทีมงานตองมีการ
กําหนดตําแหนงและหนาที่ของบุคคลที่อยูในทีมงาน มีหัวหนาทีมงาน ผูประสานงานของทีมงาน
ผูปฏิบัติงานของทีมงาน ซึ่งสมาชิกในทีมงานจะตองมีการยอมรับนับถือกันในเรื่องตําแหนงและ
อํานาจหนาที่ รวมถึงตัวบุคคลที่รวมทีมงานเพ่ือการรับรู และมีความเขาใจตอกัน ซึ่งจะเปนประโยชน
ตอการทํางานสวนรวม 

จากประโยชนของการทํางานเปนทีมที่กลาวมา สรุปไดวา การทํางานเปนทีมมีประโยชน 
ดังนี้  
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 1. ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ดี มีการแบงงานตามหนาที่และความรับผิดชอบทําใหงาน 
บรรลุเปาหมายตามที่กลุมและทีมงานรับผิดชอบ  
 2. ชวยใหมีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงาน เชน การรูเรา รูเขา เอาใจเขา
มาใสใจเรา งานของกลุมและทีมงานจะดําเนินไปดวยดี    
 3. ชวยใหเกิดรูรักสามัคคีระหวางสมาชิกของกลุมและทีมงาน ในการทํางานใหประสาน 
สัมพันธที่ดีตอกัน   
 4. ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานกลุมและทีมงาน ตามมาตรฐานการทํางาน โดย 
อาศัยกลุมหรือสภาพแรงงานเปนตัวแทนใหแกพนักงาน    
 5. ชวยใหเกิดความมั่นคงในอาชีพเนื่องจากการทํางานเปนกลุมหรือทีมงาน จะกอใหเกิด
ความเปนปกแผนของมวลสมาชิกในกลุมหรือทีมงาน อันจะกอใหเกิดความเกรงใจของคณะผูบริหาร
ที่มีตอกลุมหรือทีมงาน   
 6. ชวยใหเกิดความรูสึกการยอมรับนับถือของสมาชิกในทีมงาน 
 
 1.5 ประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีม  

ไดมีนักวิชาการหลายทานแสดงทัศนะเกี่ยวกับประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีม
ดังตอไปน้ี 
 รอบบิ้นส (Robbins. 2001: 259) ไดนําเสนอประเภทของทีมงานไว 4 ลักษณะดังนี้ 
 1. ทีมงานแกปญหา (Problem-solvingteams) ประกอบดวยกลุมคนประมาณ 5-12 คน 
ที่อยูในแผนกเดียวกันพบปะกันสัปดาหละ 2-3 ชั่วโมงเพ่ือถกเถียงปญหาการปรับปรุงงานในประเด็น
ตางๆเชนเรื่องคุณภาพประสิทธิภาพและสภาพแวดลอมของการทํางานเปนตน 
 2. ทีมงานบริหารตนเอง (Self-managedwork teams) ทีมงานบริหารตนเองประกอบดวย 
สมาชิกประมาณ 10-15 คนที่รวมรับผิดชอบทํางานกันดวยความมีอิสระอยางสูงกลาวคือทีมจะเปน
ผูรับผิดชอบตองานทั้งหลายที่เคยเปนอํานาจความรับผิดชอบของหัวหนาไดแกงานวางแผนและจัด
ตารางการทํางานการมอบหมายงานใหสมาชิกแตละคนการควบคุมดูแลงานของทีมใหเสร็จตามเวลา
การตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและการตัดสินใจแกปญหาที่เกิดขึ้นดวยตนเอง 
 3. ทีมงานไขวหนาที่ (Cross-functionalteams) ทีมงานแบบไขวหนาที่ประกอบดวยสมาชิก 
ที่มาจากตางแผนกที่อยูในระดับการบังคับบัญชาเทากันแตมีหนาที่ตางกันมาปฏิบัติภารกิจใดภารกิจ
หน่ึงรวมกันกอใหเกิดการประสานงานและการรวมมือกันของฝายตางๆที่เกี่ยวของดีขึ้นทีมงานแบบ
ไขวหนาที่เปนวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการระดมบุคคลหลากหลายทักษะภายในองคการใหมารวม
กันทํางานแตเปนทีมงานที่บริหารคอนขางยากตองใชเวลามากในระยะแรกเพื่อสรางความไววางใจ
และการพัฒนาการทํางานเปนทีม 
 4. ทีมงานเสมือน (Virtual teams) เปนทีมงานที่สมาชิกอาจอยูหางไกลกันแตสามารถยึด
โยงและทํางานรวมกันไดดวยระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรใหบรรลุเปาหมายรวมกันไดโดยสมาชิก
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ทํางานรวมกันดวยเครือขายออนไลน (Online) เพ่ือเชื่อมตอการสื่อสารตางพื้นที่ใชเทคนิคการ
ประชุมทางไกล (Video conferencing) หรือใชไปรษณียอีเลกทรอนิกส (E-mail) ทําใหระบบทางไกล
มิใชอุปสรรคตอการทํางานรวมกันอีกตอไป 

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าเพื่อทําหนาที่
วางแผนและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

2. ทีมบริหาร (Management team) เปนทีมที่กลุมผูบริหารรับผิดชอบ 
3. ทีมโครงการ (Project team) เปนทีมงานทีมที่ตั้งขึ้นเปนการเฉพาะกิจเพ่ือปฏิบัติงานให

บรรลุวัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด 
4. ทีมประสานงาน (Coordination team) เปนทีมงานที่ทําหนาที่ประสานงานของฝายตางๆ 

ที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากสลับซับซอน 
5. ทีมนักคิด (Think – tank team) เปนทีมงานที่เสนอแนะแนวคิดและสนับสนุนการ

ตัดสินใจในเรื่องตางๆ 
6. ทีมปฏิบัติการ (Work group) เปนทีมงานที่ปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลักขององคการ 
เธียร ภูภิญโญยิ่ง (2539: 47) ไดกลาวถึงรูปแบบของการทํางานเปนทีมตามที่ เคอรทลอวิน 

(Kurt Lewin) นักจิตวิทยาชาวเยอรมันไดแบงรูปแบบของการทํางานตามลักษณะการปกครองเปน 3 
แบบ และไดทําการวิจัยของแตละแบบ มีผลสรุป ดังนี้ 

1. แบบเผด็จการ (Autocratic) เปนรูปแบบของการทํางานที่ตองอาศัยผูนําหรือผูบริหารเปน
หลัก การทํางานสวนใหญเกิดจากการสั่งการหรือผูนําบอกผูรวมงาน มีโอกาสแสดงความคิดเห็นหรือ
กระทําในสิ่งที่อยากทํานอยมาก ทุกคนตองทํางานตามกรอบที่กําหนดเทานั้น บรรยากาศของการ
ทํางานคอนขางเฉื่อยชา หรืออึดอัด จากการวิจัยพบวา การสั่งการของผูนําสวนมากจะมีลักษณะที่
กาวราว บังคับ ถือความคิดของตนเองเปนใหญ สงผลใหผูรวมงานขาดความมั่นใจ ขาดความคิด
ริเร่ิมสร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 

จากการวิจัยพบวาความสําเร็จของงานจะชากวาแบบเผด็จการแตไดงานที่มีคุณภาพกวา
แบบเผด็จการซึ่งมีผลมาจากการที่ทุกคนไดรวมกันแสดงความคิดเห็นและมีบรรยากาศการ 
ทํางานที่ดีและผูรวมงานมีความสบายใจ 
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3. แบบอิสรเสรี (Laissez Faire) เปนรูปแบบของการทํางานที่ผูรวมงานมีความเสมอภาค
กันทุกคนมีอิสรเสรีภาพและตัดสินใจดวยตนเองและมักยึดถือความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก
สําหรับผูนําหรือผูบริหารมีสวนรวมหรือสั่งการนอยมาก 

จากการวิจัยพบวาความสําเร็จของการทํางานแบบนี้ชามากมีผลมาจากผูรวมงานมีอิสระทาง
ความคิดมากเกินไปจนไมยอมรับความคิดเห็นผูอ่ืนมักจะคิดวาสิ่งที่ตนเองคิดนั้นดีที่สุดจนหาขอยุติ
ไมไดขณะเดียวกันผูนําหรือผูบริหารไมสามารถนําทีมและประสานแนวความคิดของผูรวมงานได 

สุนันทา เลาหนันทน (2541: 144) ไดกลาวไววาในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทต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นในที่นี้จะใหความสําคัญกับกลุมในองคการหรือทีมงาน ซึ่งเปนการใชทีมเพ่ือการทํางานหรือ
เพ่ือดําเนินภารกิจอยางใดอยางหนึ่งในหนวยงานนั้น การจัดรูปแบบของทีมงานอาจทําได ทั้งในแบบ
ที่เปนทางการ (Formal) และแบบที่ไมเปนทางการ (Informal)ทีมงานที่เปนทางการนั้น มักจะจัดไว
ตามระบบการจัดองคการ คือ จัดเปนฝาย เปนแผนก เปนหนวย เปนสํานัก หรือเปนคณะกรรมการ
หรืออนุกรรมการประจําชุดตางๆ ตามที่องคการกําหนดสวนทีมงานในรูปแบบอ่ืน ที่องคการอาจจัด
ใหมีเพ่ิมอีกไดตามความเหมาะสมและวัตถุประสงคเฉพาะในแตละเร่ือง 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 แผนกในองค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 

 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 

 คาร (สงวน ชางฉัตร. 2542: 10-11; อางอิงจาก Carr.1992: 45) ไดอธิบายแนวทางในการ
ใชทีมที่มีอํานาจ 4 ประเภท คือ ทีมคุณภาพ (Quality Teams) ทีมโครงการ (Project Teams) ทีมที่
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มีทักษะและหนาที่หลากหลาย (Multi-Skilled and Multifunctional Teams) และทีมที่มีอํานาจในการ
จัดการตนเองอยางเต็มที่ (Fully Self-Management Teams) ซึ่งอธิบายไดโดยสรุปดังนี้ 

 1. ทีมคุณภาพ สามารถใชไดทั่วไปในทุกระดับขององคการ ทีมคุณภาพมีวัตถุประสงค 
ที่ชัดเจน คือเพ่ือปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ การบริการกระบวนการและสภาพแวดลอมขององคการ
มีความสามารถในการใชทักษะกลุมและทักษะการแกปญหา ความสําเร็จของทีมงานคุณภาพ คือ
การมอบอํานาจใหกับทีมงานเพื่อใหสามารถหยิบยกปญหาขึ้นมาพิจารณาและใชทักษะที่จําเปนเพ่ือ
การปรับปรุงคุณภาพ 

 2. ทีมโครงการ ทีมประเภทนี้จะมีวัตถุประสงคเฉพาะและเม่ือดําเนินการสําเร็จตาม
วัตถุประสงคนั้น ทีมโครงการก็จะถูกยกเลิกไป ทีมโครงการจึงสามารถตอบสนองวัตถุประสงคได
หลากหลายอยางไมนาเชื่อ แตละทีมจะมีวัตถุประสงคของตนและมีการกําหนดวันเวลาที่จะ
ดําเนินการใหประสบความสําเร็จ ลักษณะของทีมโครงการที่ดีสมาชิกจะมีทักษะหลายอยางเพื่อ
นําไปใชประกอบการดําเนินงานในโครงการนั้นๆ 

 3. ทีมที่มีทักษะและหนาที่หลากหลาย ทีมงานประเภทนี้มีลักษณะเดนอยูที่ความแตกตาง
ดานทักษะของสมาชิกซึ่งถือเปนความเชี่ยวชาญของแตละคนและมีความจําเปนตองนําทักษะ
เหลานั้นไปแกปญหาการดําเนินงานของทีมจะเปดโอกาสใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติการตั้งแตจุดเริ่มตน
ของโครงการและใชทักษะทุกดานของสมาชิกเพื่อใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ เพราะแตละทีม
สามารถสนองความตองการของลูกคากลุมหน่ึงหรือลูกคากลุมเล็กๆ โดยจัดหาและบริการลูกคาได
อยางสมบูรณแบบ 
  4. ทีมงานที่มีอํานาจในการจัดการตนเอง ทีมงานที่มีอํานาจและมีประสิทธิผล คือ ทีมงานที่
มีอํานาจในการจัดการตนเองอยางเต็มที่หรือทีมที่สามารถกําหนดทิศทางการดําเนินงานของตนเอง
ไดหรือทีมงานที่มีอํานาจกึ่งอิสระ ลักษณะทีมงานประเภทนี้จะรับผิดชอบการปฏิบัติการของทีมและ
ผลผลิตของตนเอง หากองคการสามารถพัฒนาทีมลักษณะนี้ไดอยางเต็มที่ ทีมงานจะรับงานสวน
ใหญไดภายใตการนิเทศงานของผูบังคับบัญชา เชน งานการตั้งจุดมุงหมายหรือเปาประสงค 
(Setting Goals) การวัดผลผลผลิต การประกันการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของสมาชิก
รวมทั้งการจางพนักงาน การประเมินผลงาน การควบคุมวินัยของสมาชิกและการคัดเลือกหัวหนาทีม
ของตนเอง 

 ศุภโชค   ชุนอ๋ิว (2545: 129-135) กลาวถึงลักษณะของทีมงานไวดังนี้ 
  1. ทีมงานที่มุงกระบวนการในการทํางาน (Process Team) 
  2. ทีมงานที่มุงเปาหมายของงาน (GoalTeam) 
  3. ทีมงานที่มุงลําดับขั้นตอนในการทํางาน (Sequential Team) 
 ยงยุทธ เกษสาคร (2549: 190-191) ไดกลาวไววา ทีมงานในองคการอาจมีหลายประเภท 
ดังนี้ 
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1. ทีมงานผูบริหารระดับสูง ทีมงานระดับสูงน้ีมีบทบาทหนาที่กําหนดจุดมุงหมายนโยบาย
หลัก และพัฒนากลยุทธขององคการ เพราะองคการมีภารกิจที่กวางจึงตองการสมาชิกที่เปนตัวแทน
ของทุกลักษณะในองคการ บางครั้งทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มารวมทําคุณประโยชนใหกับ
องคการ โดยใชความรูประสบการณ ความเชี่ยวชาญอยางใดอยางหนึ่งในเวลาใดเวลาหนึ่ง ซึ่ง
บทบาทของทีมระดับสูง มีดังนี้ 

   1.1 พัฒนากลยุทธ ดวยการวิเคราะหสิ่งแวดลอมและกําหนดทิศทางขององคการประเมิน
การแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ จากขอมูลสารสนเทศไมใชจากความรูสึกนึกคิดเพื่อการ
คาดคะเนวาอนาคตจะเปนอยางไร และพิจารณาสิ่งที่เปนไปได 
    1.2 ทําความกระจางในคานิยม กําหนดวาองคการเปนตัวแทนของอะไร อะไรคือสิ่ง ที่
ถูกตอง อะไรคือสิ่งที่ผิด รักษามโนธรรมขององคการ และกําหนดการจูงใจเบื้องตนใหกับสมาชิก  
ในทีมอยางชัดเจน เปนรูปธรรมในทางปฏิบัติ 
    1.3 การควบคุมการทํางาน การออกคําสั่งในการตัดสินใจที่สําคัญ นับเปนหนาที่โดยตรง
ของทีมงานระดับสูง นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการออกคําสั่งและติดตามความกาวหนาเพื่อการวางแผน
จัดหาทรัพยากรการบริหาร ตั้งแตการออกแบบองคการและเลือกพนักงาน และกําหนดค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การองคการทุกองคการตองมีทีมงานระดับสูง มัน
ไมใชเหตุบังเอิญที่องคการทางการคาใหญบริหารโดยคณะกรรมการ คนในระดับสูงตองการความ
เปนเพื่อนและการสนับสนุนมากกวาระดับอ่ืนๆ ตองมีการตัดสินใจรวมกัน ปญหาซับซอน ตองไดรับ
การเอาใจใส ตลอดจนจุดแข็งและจุดออนขององคการ ทีมระดับสูงเปนสถานที่สิ่งตางๆ เหลานี้
เกิดขึ้นไดดวยความสามารถของสมาชิกในทีมระดับสูงในการทํางานพรอมกันอยางมีประสิทธิผลเปน
สิ่งสําคัญย่ิงต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
หนาที่เบื้องตนขององคการ บุคลากรเหลานี้เปนคนเปลี่ยนปจจัยปอนเขาผานกระบวนการใหเปน
ผลผลิตสูลูกคา จึงนับเปนทีมงานที่มีความสําคัญย่ิงตอความสําเร็จขององคการ 
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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าวนี้เกิดขึ้นภายนอกการไหลของงาน
ตามปกติในองคการ หนาที่ของทีมฝายสนับสนุนการปฏิบัติงานจะใหการสนับสนุนทางออมนับเปน
กองกําลังบํารุงที่สําคัญตอผูปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จและสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

จากประเภทและรูปแบบการทํางานเปนทีมดังกลาว สรุปไดวา การที่จะจัดประเภทของทีม
นั้นขึ้นอยูกับวัตถุประสงคขององคการภารกิจของกลุมวาควรจะเปนเรื่องใด หรือ เปนไปในทางใด ก็
จะเกิดรูปแบบหรือประเภทของทีมที่มีความแตกตางกันออกไป 

 
 1.6  แนวทางการทํางานเปนทีม 

ในการทํางานเปนทีมมีนักวิชาการหลายทานไดใหแนวทางและทฤษฎีการทํางานเปนทีม 
อาทิ เชน แนวทางการทํางานเปนทีมของ ทิศนา แขมมณี  แนวทางการทํางานเปนทีมของรอบบิ้นส  
แนวทางการทํางานเปนทีมของลิเคริท และทฤษฎีการทํางานของ วูดคอก ซึ่งในการวิจัยในครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดใชแนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของทีมที่มีประสิทธิภาพของ วูดคอก ที่มีความ
สอดคลองกับบริบทการบริงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร โดยมีการทํางานเปนทีม 11 ดานดังตอไปน้ี 
 
       1.6.1 บทบาทที่สมดุล (Balance roles aspect) 
      การทํางานเปนทีมจะตองมีการดําเนินบทบาทที่สมดุลของแตละคนเพ่ือใหการทํางาน
เปนทีมเกิดผลสําเร็จ มีประสิทธิภาพ ผูรวมทีมเขาใจบทบาทหนาที่ของตนเปนอยางดี ซึ่งจํานํามาซึ่ง
ความสําเร็จของงาน  

     วูดค็อค (Woodcock.1989: 75-116) ไดกลาววา ลักษณะของการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพไววาการทํางานในทีมที่ผสมผสานทักษะ ความรูความสามารถที่ตางกันของแตละ
บุคคลดําเนินบทบาทของแตละงานไดอยางเหมาะสมตามสถานการณที่แตกตางกันบทบาทที่สมดุล
เกิดจากการผสมผสานความแตกตางของความสามารถโดยใชความแตกตางของบุคลิกภาพและ
วิธีการที่หลากหลายใหเหมาะสมกับสถานการณ ตองอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของ
สมาชิกในทีม 
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     ไดเออร (Dyer.1995: 15-16) ไดกลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสมาชิกทุกคนเขาใจ
ในหนาที่และบทบาทการปฏิบัติงานของตน 

      Miller, 1991: Parker, 1999 (เปรมวดี คฤหเดช, 2540 อางอิงจาก สุภาพร อัครา
วัฒนา) ไดกลาววา สมาชิกทุกคนที่ทํางานรวมกันจะมีการกําหนดบทบาทอยางชัดเจน เพ่ือใหทุกคน
ไดเขาใจในบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของทีมงาน 

      ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) ไดกลาววา ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพนั้นตองมีการกําหนดบทบาทและความความรับผิดชอบที่ชัดเจนในทีม 

      สรุปไดวา การกําหนดบทบาทตางๆ ที่สมดุล หมายถึง การปฏิบติโดยใชบทบาทที่ เกิด
จากการผสมผสานความแตกตางของความสามารถบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายใหเหมาะสม
กับสถานการณ ตองอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงาน 

 
       1.6.2 วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย (Clear objectives and 
Agreed goalsaspect)  
        ทีมงานใดๆก็ตามไมสามารถทํางานใหเกิดประสิทธิภาพไดถาหากปราศจากความ
ตองการที่จะทํางานใหสําเร็จตามวัตถุประสงคและถาวัตถุประสงคมีความชัดเจนมีเปาหมายที่ตกลง
รวมกันทําใหมองเห็นผลสําเร็จของงานดังนั้นทีมงานที่ดีจําเปนตองมีวัตถุประสงคและแนวทางการ
ดําเนินงานอยางชัดเจนโดยพยายามใหชองวางระหวางวัตถปุระสงคของทีมกับวตัถุประสงคของ 
แตละบุคคลมีชองวางใหนอยที่สุด 
        วูดค็อค (Woodcock.1989: 75-116) กลาววา การบริหารงานที่เปดโอกาสใหบุคคลมี
สวนรวมในการกําหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติ จะสงผลใหบุคลากรเกิดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน มีความรูสึกในความเปนเจาของเกิดความภูมิใจในงานที่ไดกระทํา มีความขยันขันแข็ง 
กระตือรือรนที่จะคิดสรางสรรคงานใหกาวหนายิ่งขึ้น ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิผลและมี
ประสิทธิภาพทีมที่ทํางานมีวัตถุประสงคและเปาหมายสอดคลองกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรูยอมรับ
วัตถุประสงคและเปาหมายนั้น 
        ไดเออร (Dyer.1995: 15-16) กลาววา เปาหมายและประโยชนที่ชัดเจน ซึ่งทุกๆ คน 
เขาใจและยอมรับจะทําใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพสูงสุด  
        จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson.2000: 13-15) กลาววา เปาหมายของ
สมาชิกกับทีมงานตองเขากันไดและเปาหมายนั้นตองสนับสนุนและเอ้ือตอการรวมมือกันระหวาง
สมาชิก 
        Miller, 1991: Parker, 1999 (เปรมวดี คฤหเดช, 2540 อางอิงจาก สุภาพร อัครา
วัฒนา) กลาววาสมาชิกในทีมงานตองมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน โดย
สมาชิกในทีมงานทุกคนตองรับรูเปาหมายและวางแผนใหเปนไปตามเปาหมายไดถูกตอง 
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       โฉมยง โตะทอง (2540: 31-32) ไดกลาวถึง ทีมงานที่ประสบความสําเร็จยอมตองมี
ปจจัยสําคัญคือ จุดมุงหมายชัดเจน (Clear goals) จุดมุงหมายน้ีตองสามารถกระตุนใหรายบุคคล
รูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการทําใหสําเร็จ ใหทุกคนมีพันธสัญญา มีสํานึกวาจะตองมีสวนรวมและมี
ความเขาใจวาทําอยางไรจะรวมทํางานใหสําเร็จตามจุดมุงหมายนั้น 

       ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) กลาววา ลักษณะขององคกรหรือทีมงานที่
ทํางานมีประสิทธิภาพสูงตองมีเปาหมายกระจางวัดได 
        พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 202-209) กลาววา วัตถุประสงคของการทํางานที่ชัดเจน 
(Clear Purpose and Agreed Goals) เปนหลักเกณฑที่สําคัญอยางยิ่งในการทํางานรวมกัน สมาชิก
ทุกๆ คน ในทีมตองเขาใจในภารกิจและหนาที่ที่ตองดําเนินการและรับผิดชอบรวมกัน กลาวคือ 
สมาชิกในทีมจะตองมีความตระหนักมีความเขาใจและมีความผูกพันระหวางกันโดยจะตองสรางการ
ยอมรับรวมกันวา สิ่งที่คาดหวังจากการทํางานนั้น คืออะไร ทั้งในลักษณะของผลที่จะเกิดขึ้น 
(Outcome) และคานิยม (Value)ซึ่งจะนําไปสูกระบวนการทํางานรวมกัน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคที่
กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและจุดมุงหมายที่เกิดจากการตกลงรวมกันเปนสิ่งที่มีความสําคัญกวา
การที่รูเพียงวาผลผลิตที่ตองการคืออะไรดังน้ันหากวัตถุประสงคและจุดมุงหมายเกิดจากการตกลง
กันและยอมรับในทีมงาน งานก็จะดําเนินไปดวยดี แมวาขอตกลงดังกลาวอาจไมสามารถหาขอยุติได
งายๆ แตจากประสบการณชี้ใหเห็นวาความจําเปนเบื้องตนของทีมงานที่มีคุณภาพ คือการ
ดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งจะสามารถเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือไดรับความรวมมือจากทีมงานที่มี
ความตระหนักถึงความรูสึกที่เปนเจาของรวมกันวัตถุประสงคของทั้งหนวยงาน และทีมงานทุกคน 
จะตองมีการเปลี่ยนแปลงได เพราะหากวัตถุประสงคยังคงเดิมไมมีการเปลี่ยนแปลง การพัฒนา
ปรับปรุงก็ไมสามารถเกิดขึ้นได ดังน้ันการวิเคราะหทบทวนกับเหตุการณที่ผานมาจะมีแต
ความกาวหนาและสําเร็จสูงสุด 
       ศิณีย สังขรัศมี (2544: 34-36) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น
เปาหมายผูนําตองวางแผนงาน กําหนดเปาหมายเพื่อการดําเนินนโยบายและประเมินผลงานการ
วางแผนมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ คือ (1) การกําหนดเปาหมายหรือผลลัพธที่ตองการใหงาน
สําเร็จโดยมีเง่ือนไขขอกําหนดเกี่ยวกับระยะเวลา ปริมาณและคุณภาพ เปนตน (2) การตัดสินใจ
ลวงหนาเกี่ยวกับทางเลือกหรือกิจกรรมที่จะนําไปสูวัตถุประสงคหรือผลลัพธที่ตองการ ไดแก มี
ทางเลือกอะไร มีขอดีขอเสียอยางไร มีขั้นตอนวิธีการอยางไร จะทําเม่ือใดใครรับผิดชอบ ตองใช
เครื่องมืออุปกรณและทรัพยากรอะไรบางและการตัดสินใจเลือกทางใดการประเมินผลงานโดย
เปรียบเทียบกับเปาหมาย เปนเครื่องชี้ชัดความสามารถของผูนําและทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ศักยภาพการผลิตและการแขงขันสูง สามารถทํารายไดและความสําเร็จใหกับองคการ และถาจะให
ยอดเยี่ยมยิ่งขึ้นตองทะลุเปาหมายเพิ่มขึ้นในปตอๆ ไปอยางตอเน่ือง 
       วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31-32) กลาววา ทีมงานที่ มีประสิทธิภาพตองมี
เปาหมาย ทุกคนในทีมแตละคนจะตองรูและเขาใจในเปาหมายของทีมงานรวมทั้งจะตองทุมเทความ
พยายามเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ เปาหมายนับเปนเรื่องสําคัญแมกระทั่งสําหรับคนที่ทํางานตามลําพัง
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ก็ตามยิ่งเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืนแลวเปาหมายยิ่งเปนสิ่งจําเปนอันขาดไมไดเปาหมายที่ทุกคนมี
สวนรวมนั้นมักจะทําใหพัฒนาการขึ้นเปนทีมงานที่ “มีน้ําหน่ึงใจเดียวกัน” 
       สมคิด บางโม (2550: 248-249) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
เปาหมายของทีมงานตองชัดเจน สมาชิกทุกคนทราบเปาหมายของทีมงานนั้นๆชัดเจนเปาหมาย
ของทีมงานควรเปนเรื่องเฉพาะเจาะจงชัดเจน เชน อาจารยในทีมงานวิชาการของโรงเรียนมี
เปาหมายเรื่องวิชาการเพียงอยางเดียว  
 
       วิเชียร วิทยอุดม (2550: 224-227) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น 
ตองมีเปาหมายที่เขาใจไดงายเพื่อใหสามารถบรรลุและเชื่อถือไดวาเปาหมายเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด ยิ่ง
มากไปกวานั้นสิ่งที่สําคัญของการบรรลุเปาหมายจะตองมีการกระตุนแตละบุคคลที่มีความผูกพันของ
สมาชิกในทีมงานใหสามารถใชความรูของสมาชิกในทีมงานในการทํางานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุ
สําเร็จตามเปาหมายของทีมงานได 
       สรุปไดวา การกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย หมายถึง 
การกําหนดวัตถุประสงครวมกันในการทํางานเปนทีมตองชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย สมาชิก 
มีความเขาใจตรงกันเพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนด 
 

       1.6.3  การเปดเผยและเผชิญหนา (Openness and confrontationaspect)  
      ในการทํางานนั้นถาบรรยากาศในการทํางานเปนทีมเปนไปอยางเปดเผย สมาชิกแสดง

ความรูสึก ความคิดเห็นตอการทํางานได มีการสื่อสารกันโดยตรง รวมกันแกไขปญหา สรางความ
เขาใจกันสมาชิกในทีมงาน สามารถแสดงทัศนาวิจารณใหความคิดเห็นเสนอแนะขอแตกตางโดย
ปราศจากความกลัวก็จําทําใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพ  

      วูดค็อค (Woodcock.1989: 75-116) กลาววา เครือ่งหมายที่แสดงถึงคุณภาพของ
ทีมงาน คือ การเปดเผยและกลาเผชญิหนา หลายๆ องคการถือวาทัง้สองสิ่งนี้เปนสิ่งที่ยิ่งใหญ ทั้ง
ในทางทัศนคติและพฤตกิรรม ซึ่งจะปรากฏซ้ําๆ แตจะไดผลตอบแทนที่ยาวนาน โดยเนนพฤตกิรรม 
การเพิ่มประสทิธิภาพของการคมนาคมสื่อสารและขอมูลยอนกลับโดยยึดหลัก 

      1) เปนความตองการของผูรับ (และผูสง) ในชวงของเวลาที่จําเปนหรือตองการ 
      2) มุงไปที่การอธิบายเหตุการณหรือความรูสึกมากกวาจะประเมินขาวสารนั้นๆ  
      3) มุงถึงสิ่งที่ผูรับสามารถทําได 
      4) เปนสิ่งเฉพาะ 
      5) ระยะเวลาควรใกลเคียงกับการเกิดเหตุการณ 
      6) ตรวจสอบความเขาใจได 
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     อารกิริส (อารกิริส  อางอิงจาก สุนันท  เลาหนันท, 2540: 45) เชื่อวา ประสิทธิผลของ
องคการเกิดจากสมาชิกของทีมมีความจริงใจในการแสดงความคิด และความรูสึกตางๆ ทุกคนใน
ทีมงานตางเปดเผย มีความไววางใจกัน สนับสนุนเปดเผยขอมูลตอกัน สมาชิกของทีมงานกลาเสนอ
ความคิดเห็น และขอคิดตางๆ  

     ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) กลาววา การสื่อสารแบบเปดมีความชัดเจน
กระจางทําใหการดําเนินงานตางๆเกิดประสิทธิผลมากขึ้น  

     พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 202-209) กลาววา การเปดเผยและการเผชิญหนา 
(Openness and Confrontation) เปดโอกาสในการรับฟงความเห็น (Openness) เปนการรับฟง
ความคิดเห็นของสมาชิกในกลุมโดยไมมีอคติ ทั้งน้ีสมาชิกในกลุมแตละคนจะตองมีความไววางใจซึ่ง
กันและกัน แมวาบางครั้งลักษณะของการทํางานรวมกันเปนทีมกันน้ัน อาจตองอยูในภาวะวิกฤตที่มี
ความเสี่ยงสูงก็ตามการรับฟงความเห็นของสมาชิกในกลุมจะสามารถนําไปสูการหาขอสรุป หรือขอ
ยุติเพ่ือใหผานพนสถานการณดังกลาวไดหรือในกรณีที่มีขอโตแยงอ่ืนๆ อันเน่ืองมาจากความ
แตกตางในแนวความคิดของสมาชิกแตละคนก็ถือวาเปนเรื่องที่เกิดขึ้นได แตทั้งน้ีการโตแยงเหลานั้น 
จะตองเปนไปเพ่ือแนวทางที่กําหนดเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของการทํางานการเปดโอกาสใหทุกคน
แสดงความเห็นในเรื่องที่เกี่ยวของหรือการรวมแสดงความเห็น(Productive Participation) เปนการ
สรางบรรยากาศใหสมาชิกในกลุมมีความรูสึกวา ไดมีสวนรวมในการทํางานและเปนสวนหนึ่งของ
ทีมงาน ซึ่งเปนกระบวนการรับฟงความคิดและความเห็นของสมาชิกในกลุมที่ไดมีการคิดและ
วิเคราะหจากขอมูลตางๆ ในการนําเสนอตอกลุมงานใหพิจารณาวาตรงตามเปาหมาย วัตถุประสงค
และภาระหนาที่ที่รับผิดชอบรวมกันหรือไม ในการเปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความเห็นไดอยางเสรีนี้ 
จะตองชี้ใหเพ่ือนรวมทีมไดเขาใจวาทุกคนในกลุมไดรับการเอาใจใสอยางแทจริงตอการงานที่ตน
รับผิดชอบนอกจากนั้นถ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
และยุติธรรมดังน้ันทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองมีลักษณะสําคัญ 2 ประการ คือ การเปดเผย และ
การเผชิญหนา พฤติกรรมการเปดเผย และการเผชิญหนากับปญหานั้นจะชวยปรับปรุงประสิทธิภาพ
ไดอยางมากมาย 

    วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31-32) กลาววา การแสดงออกของสมาชิกในทีมงานแต
ละคนมีสิทธิที่จะแสดงออกไดอยางเสรี อีกทั้งแตละคนยังมีสิทธิที่จะไดรับฟงและตอบสนองอยาง
เขาใจกัน ความจริงแลวสมาชิกในทีมมีหนาที่ที่จะตองรับฟงเพื่อนสมาชิกอ่ืนๆ การทําเชนนี้เพ่ือให
เกิดความมั่นใจวาทุกคนเขาใจเรื่องราวตางๆ ไดอยางทะลุปรุโปรง ซึ่งทําใหมีความเปนไปไดมากขึ้น
วาจะบรรลุผลสําเร็จที่ดี 
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    สมคิด บางโม (2550: 248 - 249) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพน้ันสมาชิกทุกคนมี
สิทธิแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ โดยยึดถือเอางานและเปาหมายของงานเปนหลัก ทุกคนกลา
แสดงออก เสนอความคิดเห็นอยางเสรี เม่ือทีมงานลงมติอยางไรแลวก็ยอมรับมตินั้นๆ ดวยความ
เต็มใจ 

    สรุป การเปดเผยและการเผชิญหนา หมายถึง การทํางานเปนทีมที่สมาชิกในทีมสามารถ
ทํางานรวมกันอยางเปดเผย สามารถวิจารณ อภิปราย แสดงความคิดเห็น ใหขอเสนอแนะที่แตกตาง
ไดโดยปราศจากความกลัว 

 
      1.6.4 การสนับสนุนและไววางใจกัน (Support and trustaspect) 

      สมาชิกในทีมใหความรวมมือกันทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน มี
ความจริงใจตอกัน พูดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะรวมมือกันแกไข
ปญหา (Woodcock. 1989: 89) 
      (Woodcock. 1989: 89) การสนับสนุนเปนสิ่งสําคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความตองการ  
ฉะนั้นบทบาทของผูนําจึงควรใหการสงเสริมสนับสนุนสมาชิกในองคการของคน  เชน  สนับสนุนโดย
การฟง  การยกยองชมเชย  การแสดงความซาบซึ้ง  การสงเสริม  การแสดงความหวงใยในปญหา
และประเด็นตาง ๆ ของงาน โดยใหสมาชิกในทีมตระหนักวาผูนําหรือผูบริหารมีความจริงใจ  
องคการก็จะกาวหนาไปตามขั้นตอนของการพัฒนา  ผลที่ไดรับจะทําใหสมาชิกในทีมในองคการให
การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ แตละคนในองคการจะเขา
ใจความเก่ียวของสัมพันธระหวางงานของตนเองกับของคนอื่น ๆ และพรอมที่จะรับและใหความ
ชวยเหลือรวมมือรวมใจอยางจริงใจ  อันจะทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสมาชิก
ในทีมใหความรวมมือกันทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจริงใจตอกัน 
พูดอยางตรงไปตรงมาเกี่ยวกับปญหาที่เกิดขึ้นและพรอมที่จะรวมมือกันแกไขปญหา 
      ไดเออร (Dyer. 1995: 15) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองมีความเชื่อถือวางใจ
กัน 
       จอหนสัน และจอหนสัน (Johnson; & Johnson. 2000: 14) กลาววาทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพสมาชิกตองสนับสนุนเชื่อใจกัน 
       โฉมยง โตะทอง (2540: 31) กลาววา ผูรวมทีมจะประสบความสําเร็จเม่ือทุกคนในทีมมี
ความเชื่อถือในความสามารถกันและกัน 
       พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 204) กลาววา โดยทั่วไปการชวยเหลือสนับสนุนและ
ความไววางใจไปดวยกันเสมอเพราะหากปราศจากสิ่งหนึ่งอีกสิ่งหนึ่งก็จะไมเกิดขึ้น ความไววางใจจะ
ทําใหผูคนสามารถพูดกันไดอยางอิสระเกี่ยวกับความกลัวหรือปญหาซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจและ
ไดรับการชวยเหลือจากผูอ่ืนมากขึ้นอีก 
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       วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 32) กลาววา สมาชิกในทีมงานจะตองไววางใจซึ่งกัน
และกัน สามารถเลาเรื่องตางๆ ไดอยางสบายใจจะทําใหทีมงานเกิดประสิทธิภาพ 
       สมคิด บางโม (2550: 249) กลาววา การทํางานเปนทีมจะเกิดประสิทธิภาพได สมาชิก
ตองมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของเพื่อนสมาชิกและยินดีใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
       วิเชียร วิทยอุดม (2550: 225) กลาววา ประสิทธิผลของทีมงาน จะขึ้นอยูกับความ
เชื่อถือของสมาชิกในแตละคน 
       ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2545: 25) กลาววา ความไววางใจจะเปนพื้นฐานสําคัญของ
ความรักและความสามัคคีระหวางหมูคณะ ดังน้ันสมาชิกในทีมงานจะตองเชื่อใจ และไววางใจซ่ึงกัน
และกัน เพ่ือจะไดทุมเทใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพราะสมาชิกทุกคนตางแนใจและม่ันใจวาเขาจะ
มีเพ่ือนรวมทีมคอยใหการสนับสนุนในการตัดสินใจ และรวมมือในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ ซึ่งจะชวย
ใหทีมงานมีผลงานความคิดสรางสรรคนวัตกรรมใหมๆ และพัฒนาการที่จะกาวไปขางหนาอยาง
รวดเร็ว 
        สรุปไดวา การสนับสนุนและไววางใจกัน หมายถึง สมาชิกรวมมือกันทํางานโดยให
ความชวยเหลือสนับสนุน นับถือในความสามารถและไววางใจซ่ึงกันเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุผล
สําเร็จ 
 
         1.6.5 ความรวมมือและความขดัแยง (Co-operation and conflictaspect) 
        การบริหารงานในโรงเรียนใหไดผลสําเร็จตามความมุงหมายไดคนเปนเปนปจจัย
สําคัญที่สุดในการดําเนินงาน  แตเน่ืองจากความแตกตางระหวางบุคคลไมวาจะเปนทัศนคติ  ความ
เชื่อ  ความนิยม  ความรู  ความสามารถในการทํางานหรือเปาหมายในการทํางานที่ตางกันเหลานี้มี
สวนทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานไดทั้งสิ้น  ผูบริหารทุกระดับจึงจําเปนตองเผชิญหนากับ
ปญหาความขัดแยงในการทํางานอยางหลีกเลียงไมได  เพ่ือแกไขปญหาความขัดแยงในการทํางาน
อยางหลีกเลี่ยงไมไดใหเปนไปในลักษณะสรางสรรค และเปนประโยชนกับหนวยงาน 
 (Woodcock. 1989: 89 -101)  
         รอบบิ้น (Robbins. 2001: 64) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิผลของทีมไดแก 
สมาชิกมีความผูกพันตอวัตถุประสงครวมกันการกําหนดเปาหมายเฉพาะทีม ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของทีมการบริหารความขัดแยงและการลดการออมแรงหรือการเอาเปรียบในการ
ทํางาน 
         พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 202-209) กลาววา ความรวมมือและความขัดแยง 
(Co-Operation and Conflict) คือการทํางานรวมกันเพ่ือประโยชนรวมกัน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนสําหรับ
ทีมงาน การรวมมือกันเปนการที่แตละคนไดลงมือทําดวยจิตใจที่มุงม่ันที่จะทํางานเปนอยางดี และ
พรอมที่จะทุมเททักษะ ขอมูล และความรับผิดชอบใหกับผูที่อยูรวมทีม ดวยความรูสึกวาคนอื่นๆ ก็
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พรอมจะยอมทํา เชนกันความไววางใจซึ่งกันน้ันจะชวยกระตุนใหเกิดความรูสึกที่ดี และใหการ
สนับสนุนซึ่งกันและกันมีความจริงใจที่จะเปดเผยขอดีขอดอย หรือจุดแข็งจุดออน เนื่องจากมีความ
ไววางใจเปนพ้ืนฐานกอใหเกิดการรับผิดชอบตอทีมงานซึ่งจะชวยรักษาพลังในดานการใหความ
รวมมือตอกันและรวมไปถึงการใหความชวยเหลือเม่ือใครในหมูสมาชิกลาหลังมีทักษะไมพอเพียง
การรวมมือดังกลาวจึงใหความหมายรวมถึงการที่ “คนในทีมงานจะวางใจสมาชิกอ่ืนๆในทีมงาน” 
และเปนกําลังใจใหเกิดความมุงม่ันที่จะทํางานในทีม หรือใหบรรลุวัตถุประสงคความรูสึกเคลือบ
แคลงสงสัยเกิดขึ้นนอยเม่ือมีความรูสึกใหความรวมมือ ดังน้ันจึงมีแรงจูงใจที่จะทํางานไปตาม
จุดมุงหมายที่สําคัญน้ันๆเม่ือมีบรรยากาศแหงการทํางานที่รวมมือกัน สมาชิกในทีมก็จะพรอมใจที่จะ
รวมปฏิบัติงานกันอยางแข็งขันใหขอมูลขาวสารแกกันโดยไมมีปดบังซอนเรน ทุกๆ คนในทีมจะรับ
ฟงความคิดของผู อ่ืนแลวนํามาใช หรือประยุกตใช ทีมงานจะรูสึกวาพบทางสวางที่ไดรับการ
ชวยเหลือกันและกันรวมมือกันเปนการสรางสิ่งที่ดี ทีมงานจะรูสึกยอมรับจุดเดนของกันและกันและ
ชวยเหลือกันทั้งความรูและทักษะ ความสามารถ ความรู และประสบการณ แมจะมีปญหาก็ชวยซึ่ง
กันและกันแมวามีความรวมมือกันอยางดี ในขณะเดียวกันขอขัดแยงก็สามารถเกิดขึ้นได และ
สามารถนํามาเปนประโยชนในดานสรางสรรคได เพราะทีมงานที่เขมแข็ง และมีประสิทธิภาพจะ
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มีความคิดที่ลง
รอยกันและโตเถียงกันโดยปราศจากขอเท็จจริง เปนตน สวนขอขัดแยงที่เปนไปในทางสรางสรรคนั้น
มีลักษณะที่นําหลักการแกปญหาแบบวิทยาศาสตรมาใช คืออยูบนพ้ืนฐานของเหตุผลขอความเปน
จริง โดยการรวมมือกันอยางบริสุทธิ์ใจ มีการชวยเหลือและสนับสนุนดวยใจจริง ซึ่งการปฏิบัติเชนนี้
กอใหเกิดการปฏิสัมพันธในทางบวกมีผลดีตอความรวมมือในการปฏิบัติ ดังนั้น การแกปญหาก็ไดรับ
การเอาใจใสผลสําเร็จในการแกไขจึงเกิดขึ้นการสรางประโยชนจากความขัดแยง 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งสามารถนํามา
จัดการใหเปนประโยชนได ซึ่งความขัดแยงก็จะกลายเปนความเขาใจกันระหวางสมาชิกในทีม
นับเปนการขัดแยงในเชิงบวก การขัดแยงในขอเท็จจริงเปนการตั้งใจที่จะชวยใหแตละคน และรวมทั้ง
ทีมงานไดปรับปรุงใหดีขึ้นดวยการพูดคุยกันในประเด็นปญหาจนกระทั่งเกิดความเขาใจกันอยางดี 
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การทําไดเชนนี้ตองอาศัยความเปนผูที่เปดเผยและการวางใจตอกัน สวนการขัดแยงทางลบคือการ
ขัดแยงที่อาจมาจากเหตุขาวลือ หรือความคิดเห็นที่ไมลงรอยกันและเปนความตั้งใจจะใหเกิด
แตกแยก และการทําลาย สิ่งเหลานี้เปนเหตุมาจากความไมไววางใจกัน 
          สรุปวา ความรวมมือและความขัดแยง หมายถึง การที่สมาชิกในทีมใหความรวมมือ
กันในการทํางาน พรอมที่จะชวยเหลือสนับสนุนกัน สามารถทํางานรวมกันไดแมวาจะมีทัศนติ 
คานิยม ความรู ความสามารถที่แตกตางกัน ใชความขัดแยงในทางสรางสรรคและเปนประโยชนตอ
การทํางาน 
 
          1.6.6 กระบวนการทํางานที่ถูกตอง (Sound proceduresaspect) 
          ทีมงานที่ มีประสิทธิภาพตองมีวางแผนการดําเนินงาน กําหนดขั้นตอนการ
ดําเนินงานอยางถูกตอง เหมาะสมมีการทํางานแบบยืดหยุน รวมทั้งการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม 
ซึ่งตองอาศัยขอมูลที่มาจากสมาชิกทุกคนแลวจะทําใหการดําเนินงานเกิดประสิทิภาพสูงสุด  
          (Woodcock. 1989: 94)กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองใชการทํางานแบบ
ยืดหยุน รวมทั้งการตัดสินใจที่ถูกตองเหมาะสม ซึ่งตองอาศัยขอมูลที่สมบูรณที่สดุ ที่มาจากการ
ติดตอสื่อสาร การพูด การเขียนการกระทําที่ถูกตองในการแกปญหาจะทําใหทีมงานมีประสิทธภิาพ 
นอกจากนี้การตัดสินใจยังเปนกระบวนการพื้นฐานที่สาํคัญของการบริหารงาน 
          Miller, 1991: Parker. 1999 (เปรมวดี คฤหเดช, 2540 อางอิงจาก สุภาพร อัครา
วัฒนา) กลาววา การทํางานที่มีประสิทธิภาพตองมีกระบวนการทํางาน (procedures) ที่มีการ
ตรวจสอบกระบวนการทํางานในดานตางๆ คือ การตัดสินใจ โดยมีการพิจารณาถึงผูมีหนาที่
รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีการดําเนินการในการตัดสินใจ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ  
          ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) กลาววา ระบบและกระบวนการการทํางาน
ของทีมมีการประชุมปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบตัิรวมกัน การตัดสินจะใชขอมูลและความเห็น
ของสมาชิกในทีมทุกคน 
          พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 203 - 209) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรมี
วิธีการทํางานวิธีการที่เชื่อถือได (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 ที่เหมาะสม 
(Appropriate Working Methods)มีวิธีการทํางานที่มีความหลากหลาย แตกตางกันไปตามสภาพ
ปญหา ความสนใจ และทักษะของสมาชิกในกลุม โดยการกําหนดแนวทาง หรือวิธีการทํางานกอนที่
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จะเริ่มลงมือทํางานดวยกันน้ัน ถือเปนเรื่องสําคัญเชนเดียวกับการพิจารณาผลที่ไดจากงาน ซึ่งใน
การพิจารณาวิธีการทํางานนี้จะมีลักษณะเปนการแนะนํา เพ่ือใหเกิดการปรับปรุงมากกวาจะเปนการ
กําหนดมอบหมายงานหรือบังคับใหทํางาน 
          วราภรณ ตระกูลกฤษดิ์ (2549: 32) กลาววา ทีมงานจะตองดําเนินการคิดวิธี
ปฏิบัติงานแบบใหมที่ดีกวาเดิมอยูเสมอ สมาชิกแตละคนตระหนักดีวาเวลาและสถานการณตางๆมี
การเปลี่ยนแปลงไปตามเหตุและปจจัย ดังนั้น ควรตองมีการยืดหยุนและเปลี่ยนแปลงไปทั้งใน
ภาพรวมของทีมงานหรือในสวนของตนที่เปนรายบุคคล 
           สรุปไดวา กระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม หมายถึง มีการรวมกันจัดระบบ
ขอมูล วางแผนกําหนดวิธีการหรือกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม โดยอาศัยขอมูลที่เปน
ขอเท็จจริง ซึ่งกระบวนการขั้นตอนการทํางานตองมีการยืดหยุนเปลี่ยนแปลงตามเวลาและ
สถานการณตางๆ และมีการทบทวนประเมินผลการทํางานตามหลักเกณฑที่สมาชิกรวมกันกําหนด 
 

             1.6.7 ภาวะผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadershipaspect) 
          องคกรไมวาเล็กหรือใหญ ก็สามารถสิ่งที่ยิ่งใหญจนไดรับคําชื่นชมวามีความสําเร็จ

ไดทั้งน้ัน ขอเพียงมีองคประกอบในการทํางานดี ความสําเร็จก็รออยูไมไกลองคประกอบที่สําคัญ
ที่สุดประการหนึ่งคือ ผูนําตองดี ถามีผูนําดี ลูกนองก็ไมหลงทาง จะคิดอะไร จะทําอะไร ก็เต็มเปยม
ไปดวยประสิทธิภาพ  

          (Woodcock. 1989: 89 -101) กลาววา พฤติกรรมผูนําที่เหมาะสม (appropriate 
leadership)  ขึ้นอยูกับความตองการทักษะความชํานาญของผูรวมงาน  ลักษณะงานและขอจํากัด
ของสภาพแวดลอมขององคการนั้นๆ ซึ่งไมสามารถกําหนดออกเปนรูปแบบรายละเอียดของผูนําได
ว าควรเปนแบบใดจึงจะเหมาะสมที่ จะนํามาใชกับผู ร วมงานหากผูนํ าไดยึด ม่ันในพฤติ
กรรมการบริหารที่ตายตัวความมีประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมาภาวะผูนําที่เหมาะสมจะตองทํา
ใหสอดคลองเขากับสถานการณนั้นๆเพื่อใหเปนไปในทางที่จะชวยสนับสนุนใหงานบรรลุเปา
หมายความเปนผูนําเปนสิ่งสําคัญยิ่งสําหรับความสําเร็จในงานดานตางๆขององคการผูนําที่ไมมี
ความสามารถยอมจะเปนผูทําลายขวัญของบุคลากรในองคการ และเปนผลทําใหงานดานตางๆ ขาด
ประสิทธิภาพ แตในทางตรงกันขาม ผูนําที่มีความสามารถจะมีผลทําใหเปลี่ยนลักษณะของบุคคลใน
องคการใหกลับกลายเปนบุคลากรที่มีความขยันขันแข็งและชวยใหองคการประสบผลสําเร็จไดอยาง
มีประสิทธิภาพ 

          ลิคเคิรท  (อางอิงจาก สุนันท  เหลาหนันทน. 2540: 43 - 45) กลาววา การทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้น หัวหนาทีมงานจะตองสงเสริมบรรยากาศของความรวมมือ มีการ
ประสานงานซึ่งกันและกันแทนที่จะมุงแขงขันชิงดีชิงเดนระหวางสมาชิกในทีมงาน 

          Miller, 1991: Parker, 1999 (เปรมวดี คฤหเดช, 2540: 48-50 อางอิงจาก สุภาพร 
อัคราวัฒนา) กลาววา ผูนําทีมงานตองพรอมที่จะรับฟงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกในทีมงาน เพราะ
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จะไดนํามาเปนแนวทางในการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนําทีมงานใหเหมาะสม 
เพ่ือใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

          ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) กลาววา ความเปนผูนําที่ระบุอยางชัดเจน
ซึ่งเอ้ือตอระบบเปดโดยไมมีการควบคุมจะทําใหการทํางานเปนทีมเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

          ศิณีย  สังขรัศมี (2544: 34 - 36) กลาววา ลักษณะภาวะความเปนผูนําที่เหมาะสม
ผูนําตองมีความรับผิดชอบ มีหนาที่และบทบาทความเปนผูนําที่สมบูรณ คือ สามารถมอบหมายงาน
และแบงสันงานใหผูอ่ืนดําเนินการโดยทํางานเปนทีมหัวหนาทีมหรือผูนําจําเปนตองมีทักษะดานการ
งาน การขจัดปญหาความขัดแยง สรางแรงจูงใจ ผลจากการวิจัยพบวา คาความเปนผูนําขึ้นอยูกับ
คุณสมบัติสวนบุคคลและพฤติกรรม ขอสําคัญคือผูนําตองมีความคิดริเร่ิม ความคิดสรางสรรค และมี
ความยืดหยุนสูง เพ่ือปรับองคการใหเปลี่ยนแปลง มีศักยภาพการเพิ่มผลผลิตและมีความสามารถ
ดานการแขงขันสูง เพ่ือใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอมโลก ซึ่งแปรปรวนอยางรวดเร็ว 

           วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31-32) กลาววา ภาวะผูนํามีสวนสําคัญในการชวย
ใหทีมงานประสบความสําเร็จได ผูนําที่ดีจะเปนศูนยรวมความสนใจของสมาชิกทีม กลาวคือ ตองมี
ความรู ความเขาใจในงานเปนอยางดีอีกทั้งตองมีความรูในเรื่องการบริหารงาน การจูงใจคน 
สามารถประสานความรวมมือจากสมาชิกในทีมทําใหทุกคนในทีมเกิดความรักงาน มีความสามัคคี 
รวมมือกันในการทํางานเปนทีมไดดีทีมงานที่มีประสิทธิภาพความคิดสรางสรรค มนุษยสัมพันธที่ดี
แรงจูงใจ ความสามัคคีผูนําการพัฒนาทักษะ เปาหมายและเพิ่มความรู 

           สมคิด บางโม (2550: 248-249) กลาววา มีผูนําทีมหรือหัวหนาทีมที่ดี เปนผูนําที่
มุงทํางาน เสียสละเพ่ือทีมงานยอมรับความคิดเห็นของสมาชิก และมีสภาวะผูนําที่ดีเปนตัวอยางแก
สมาชิกได 

           วิเชียร วิทยอุดม (2550: 224-227) กลาววา ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
นั้นผูนําตองสามารถที่จะกระตุนทีมงานใหสามารถทํางานไดในสถานการณที่มีความแตกตางกันได
เปนอยางดี โดยใหมีการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนหรือสามารถเอาชนะอุปสรรคตางๆ ได และ
เขาจะตองเพิ่มความมั่นใจใหสมาชิกในทีมงาน และทําใหสมาชิกในทีมงานมีความเชื่อถือไดใน
ศักยภาพของพวกเขาที่มีตอทีมงาน สิ่งที่สําคัญก็คือ ผูนําที่ดีไมจําเปนตองเปนคนที่สั่งการเกง ไม
จําเปนตองเปนคนที่ควบคุมคนเกง การเพิ่มประสิทธิผลของทีมงานจะขึ้นอยูกับบทบาทของผูนําที่จะ
กํากับและใหการชวยเหลือ ผูนําจะตองชวยชี้แนะสนับสนุนใหทีมงานมีความเขมแข็ง เชน จัดใหมี
การสรางวัฒนธรรมของทีมงานในการรวมมือรวมใจกันในงานเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของทีมงาน 

           สรุป ภาวะผูนําที่เหมาะสม หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่มีความสามารถ สอดคลอง 
เหมาะสมกับสถานการณนั้นๆ เปนผูนําที่สามารถสรางแรงจูงใจ เปลี่ยนลักษณะของบุคคลใน
องคการใหกลับกลายเปนบุคลากรที่มีความขยันขันแข็ง มีความรับผิดชอบ ชวยใหองคการประสบ
ผลสาเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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              1.6.8 การตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular 
reviewaspect)  

           การทบทวนการบริหารงานในทีมอยางสมํ่าเสมอจะสามารถแกไขขอบกพรองของ
ทีมงาน  ชวยใหทีมงานไดรับประสบการณเพ่ิมขึ้น ฉะนั้นการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอจึง
นับวาเปนสิ่งสําคัญในการทํางานของหนวยงาน หรือองคการ  เพราะองคการที่จัดตั้งขึ้นมานั้นตางก็
ตองมีการนําเอาทรัพยากรมาลงทุนทํากิจกรรม การตรวจสอบทบทวนผลการทํางานจึงเปนเครื่องมือ
ชวยใหผูบริหารองคการรูความเปนไปวาดีหรือเลวอยางไร  คุมคาเพียงใดหรือไม  

         (Woodcock. 1989: 89 –101) กลาววา การทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอนี้ 
กอใหเกิดประโยชนตอองคการหรือหนวยงาน 2 ประการ คือ ผูทํางานทราบถึงผลงานที่ตน
รับผิดชอบและในแงของตัวองคการก็จะไดขอมูลที่จะชวยใหสามารถรูไดวา งานที่ทําทั่วไปแลวนั้น 
ทําไดดีเพียงใด ซึ่งการรูดังกลาวนี้เองจะทําใหการควบคุมสั่งการตางๆสามารถกระทําไดอยางมี
ประสิทธิภาพการติดตามผลการปฏิบัติงานของทีมอยางสม่ําเสมอ วามีปญหาใดบางที่ตองรวมกัน
แกไขปรับปรุง 

         พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 203 - 209) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น
จะตองมีการทบทวนคุณภาพ และวิธีการทํางานเพื่อหาทางปรับปรุงใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอการ
ทํางานจะไมเปนไปในลักษณะที่ปลอยไปตามความเคยชินแตสมาชิกในกลุมจะตองตั้งคําถามวาจะมี
วิธีการใดที่จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพเพื่อการปรับปรุงวิธีการทํางานใหดีขึ้น
ทีมที่ดีไมเพียงแตเขาใจลักษณะของทีมของตน แตตองเขาใจบทบาทของทีมดวยนอกจากนี้จะตอง
ตรวจสอบการทํางานวาทีมงานทํากันอยางไร การตัดสินใจในการจัดการเรื่องตางๆอยางไร หรือทํา
ความตกลงกันในประเด็นปญหาขอขัดแยงอยางไร เปนตนการตรวจสอบจะทําใหทีมงานเรียนรูจาก
ประสบการณ และมีจิตสํานึกที่จะปรับปรุงงานใหดีขึ้นมีสาระหลายๆประการที่เกี่ยวกับการจะ
ตรวจสอบซึ่งแบบการตรวจสอบเพื่อการประเมินขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการทํางานของเฉพาะบุคคล 
หรือทีมงานทั้งหมดซึ่งมีวิธีการที่ใชในการตรวจสอบ 

         สรุป การตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ หมายถึง การปฏิบัติงานที่มี
การตรวจสอบ ทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ แกไขขอบกพรอง ทําใหสมาชิกในทีมไดรับ
ประสบการณมากยิ่งขึ้น สมาชิกในทีมทราบผลงานของตน ทําใหการสั่งการ การควบคุมเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 

 
           1.6.9 การพัฒนาตนเอง (Individual developmentaspect) 
         ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองคนหาและรวบรวมทักษะตางๆ ของแตละบุคคลและ

ผลิตผลที่ดีกวา ขณะเดียวกันประสิทธิภาพของทีมจะมากขึ้น หากทีมใหความสนใจตอการพัฒนา
ทักษะของแตละคน 
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         Woodcock. (1989: 103) กลาววา การใหสมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้นไดนั้น
จะตองเร่ิมที่การพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงาน โดยการฝกอบรมการให
การศึกษา การพัฒนาเปนกลุม เพราะถือวาบุคคลแตละคนมีสวนชวยใหองคการดําเนินงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพการพัฒนาทักษะ ความรู ความสามารถของสมาชิกในทีม เปดโอกาสสมาชิกไดใช
ทักษะ ความรู ความสามารถที่มีในการทํางานอยางเต็มที่ 

         พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 207) กลาววา การสงเสริมใหทีมงานมีการพัฒนา
ตนเอง เน่ืองจากความสามารถและศักยภาพของสมาชิกในทีมงานเปนสิ่งสําคัญตอทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพมาก การปรับปรุงตนเองและวิธีการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนจะตองเขาใจและกระทําเพื่อ
เปนการพัฒนาความรูและศักยภาพของตนเอง อันจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตที่มีคุณภาพ 

         ศิณีย สังขรัศมี (2544: 36) กลาววา การพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูของ
บุคลากรมีความสําคัญและจําเปนยิ่ง นั่นคือผูนําตองสามารถสอนงานหรือแนะนําวิธีการทํางาน การ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและเพิ่มพูนความรูบุคลากรองคการ ชวยใหทีมงานตางๆ เพ่ิมผลผลิตที่มี
คุณภาพ ประสิทธิภาพสูงลดตนทุนและมีศักยภาพดานการแขงขันสูง 

         สมคิด บางโม (2550: 249) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีการพัฒนาความรู
ความสามารถของทีมงานอยางสม่ําเสมอ 

         วิเชียร วิทยอุดม (2550: 226) กลาววา ทีมงานจะมีประสิทธิภาพตองมีการจัดใหมี
การฝกฝนที่เหมาะสมแกสมาชิกในทีมงาน 

         สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การสงเสริมใหสมาชิกในทีมงานมีการพัฒนา
ความรู ความสามารถและศักยภาพของตนเองอยางสม่ําเสมอ สมาชิกสามารถใชเทคโนโลยีและสื่อ
ตางๆ มาใชในการแสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองและสามารถถายทอดความรูใหมๆ ใหกับสมาชิก
ไดอยางทั่วถึง 

 
            1.6.10 สัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound inter-group relationsaspect) 
         ถาหากความสัมพันธระหวางสมาชิกในกลุมเปนไปอยางดีแลว การทํางานของกลุมก็

ราบรื่น เปนไปในทางสรางสรรค มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันและชวยกันแกปญหาอุปสรรคใหผานพน
ไปได 

         Woodcock. (1989: 103-105) กลาววา การทํางานที่มีสัมพันธภาพที่ดีมีการรวมมือ
ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันกลุมทํางานใดมีความสัมพันธอันดีตอกันในลักษณะสนิทสนมหรือ
แนนแฟน พฤติกรรมของกลุมหรือทีมจะเปนไปในทางที่ดี สมาชิกของทีมตางก็จะเขาไปเกี่ยวของ
สัมพันธกัน และทุกคนก็จะทุมเทใหความสําคัญเวลาทํางานใหกับกลุมหรือทีมงานมากขึ้น 

         ลิคเคิรท  (อางอิงจาก สุนันท  เหลาหนันทน. 2540: 43-45) กลาววา ปฏิสัมพันธ
ระหวางสมาชิกของทีมงานในการทํากิจกรรมตางๆ เชน การแกปญหา การตัดสินใจ ฯลฯ จะเปน
บรรยากาศของการเกื้ อกู ลสนับสนุนซึ่ งกันและกัน  หากมีความคิด เห็น  ขอ เสนอแนะ  
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ขอวิพากษวิจารณ หรือขอมูลอ่ืน ๆ ลวนเปนไปเพื่อชวยเหลือการทํางานของทีมงานใหประสบ
ความสําเร็จ เพราะทุกคนยินดีรับฟงความคิดเห็นตาง ๆ ดวยความเคารพซึ่งกันและกัน 

         Miller. 1991: Parker, 1999 (เปรมวดี คฤหเดช. 2540: 48-50 อางอิงจาก  สุภาพร 
อัคราวัฒนา) กลาววา การทํางานเปนทีมจะบรรลุวัตถุประสงคไดตองอาศัยความซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีมงาน ทําใหตองหาวิธีการสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกดวยกัน 

        พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 203 - 209) กลาววา ความสัมพันธกับกลุมทีมงาน
เปนไปดวยดี (Sound Inter-Group Relations) การสรางความสัมพันธอันดีกับทีมงาน (Sound Link 
with other Team) เปนสิ่งสําคัญเนื่องจากในแตละองคการจะมีทีมงานหลายทีมเพ่ือทํางานใหบรรลุ
ตามวัตถุประสงคในภาพรวมขององคการ ดังนั้นความสัมพันธระหวางทีมงานจึงเปนสิ่งสําคัญ 
กลาวคือ ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะตองสามารถเชื่อมโยงแลกเปลี่ยนขอมูล และขอเสนอแนะตางๆ 
ในการทํางานที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการทํางานแตละทีมรวมทั้งการชวยเหลือเกื้อกูลกันใน
ระหวางทีมของตนเองและทีมอ่ืนๆความสําเร็จเกิดขึ้นไดยากหากขาดเสียซ่ึงความสัมพันธอันดีกลับ
กลุมหรือกับบุคคลอื่นทีมงานที่สามัคคีกันดีแสดงใหเห็นบอยๆ วาชอบชวยเหลือผูอ่ืน ทีมที่มีสมาชิก
ในทีมงานไปดวยกันไดดี จะทําใหเกิดความสําเร็จอยางสูงในองคการซึ่งสวนใหญเปนทีมงานที่
สมาชิกใหความสําคัญตอกัน และรวมกันเพ่ือมุงไปสูความสําเร็จ ดังน้ัน ทีมที่ประสบผลสําเร็จจน
บรรลุผลสําเร็จจะเปนทีมงานที่สมาชิกในทีมทํางานรวมกันไดดวยดี 

        ศิณีย สังขรัศมี (2544: 34-36) กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นตองมีมนุษย
สัมพันธที่ดีผูนําตองสรางมนุษยสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน โดยเริ่มจากผูนําเชน ใหความเอาใจใส
ความทุกขสุข ความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจ ฯลฯ พฤติกรรมผูนําดังกลาวสามารถเอาชนะจิตใจ
ผูใตบังคับบัญชาและเปนตัวอยางใหผู ใตบังคับบัญชาหรือสมาชิกทีมงานปฏิบัติตาม เพ่ิม
ความสัมพันธภายในทีมงาน จูงใจสมาชิกทีมงาน รวมใจกันทํางาน ในที่สุดจะไดผลงานและน้ําใจคน 
และเพิ่มความสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน  

        ณัฏฐพันธ เขจรนันทน  (2545: 66) กลาววา การรูจักกัน ความคุนเคย ความสนิท
สนม ความเชื่อใจ และความสัมพันธที่ดีระหวางเพ่ือนรวมงาน เปนปจจัยสําคัญในการทํางาน และ
ประสานงานระหวางกันอยางสรางสรรค รวมถึงการสละเวลาในการสรางความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมทีม ทั้งกอนและระหวางการปฏิบัติงานเปนทีม ลวนมีความสําคัญตออนาคต และความสําเร็จ
ของทีม 

        วิเชียร วิทยอุดม (2550: 225) กลาววา ความผูกพันของสมาชิกจะมีผลอยางมาก
เกี่ยวของกับประสิทธิภาพของทีมงาน พวกเขาจะทําอะไรก็ตามที่จะชวยใหทีมงานเกิดความสําเร็จ
ไดนั้น ขึ้นอยูกับความสามัคคีและความผูกพันกันในทีมงานเปนสําคัญ 

        สรุปไดวา ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม หมายถึง สมาชิกมีความสามัคคีและผูกพัน
กันในทีมงาน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและกันที่เห็นวาจะเปนประโยชนตอการทํางาน 
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          1.6.11 การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communicationsaspect) 
        การติดตอสื่อสารเปนอีกกระบวนการหนึ่งที่จะผลักดันใหการทํางานเปนทีมเกิด

ประสิทธิภาพ ถาการติดตอสื่อสารในทีมเปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสม สมาชิกในทีมสื่อสาร
แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางานก็จะทําใหการทํางานเกิดผลสําเร็จ 

         (Woodcock. 1989: 110) กลาววาการติดตอสื่อสารในทีมเปนไปอยางถูกตองชัดเจน 
เหมาะสม สมาชิกในทีมมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็นที่จําเปนตอการทํางาน
พ้ืนฐานที่สําคัญของการบริหารงานนั้นขึ้นอยูกับการสื่อสารที่ดี อันจะมีผลใหเกิดความเขาใจ ความ
รวมมือและการประสานงานที่ดีดวยแผนงานตาง ๆ จะไดรับการปฏิบัติมากนอยเพียงใด ยอมขึ้นอยู
กับผูปฏิบัติการสื่อสารจึงเปนวิธีการเดียวที่สามารถกระตุนใหเขาปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

         โฉมยง โตะทอง (2540: 31-32) กลาววา ทีมงานที่ประสบความสําเร็จยอมตองมีการ
สื่อสารทั่วถึง (Good Communication) สมาชิกสามารถสื่อสารถึงกันไดอยางทั่วถึง ในรูปของการ
เขาใจชัดเจน ในที่นี้หมายถึง เสียงสะทอนทั้งจากผูนําและสมาชิกในทีม ทั้งน้ีจะสามารถแกไขความ
เขาใจผิดไดเปนอยางดี 

         Miller. 1991: Parker. 1999 (เปรมวดี คฤหเดช, 2540: 48-50 อางอิงจาก สุภาพร 
อัคราวัฒนา) กลาววา การสื่อสารที่ใหสมาชิกสามารถติดตอสื่อสารกันอยางอิสระ รูขาวสารทั้ง
ภายในทีมงานหรือระหวางทีมงานกับสังคมภายนอก  การสื่อสารกันจะทําใหเกิดความเขาใจซึ่งกัน
และกันสงผลใหการปฏิบติงานเกิดประสิทธิภาพ  

         ชอฟา สุประดิษฐ ณ อยุธยา (2541: 25) กลาววา ลักษณะขององคกรหรือทีมงานที่
ทํางานมีประสิทธิภาพสูงนั้นจะตองมีการสื่อสารแบบเปด มีความชัดเจนกระจาง 

         พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 203 - 209) กลาววาการสื่อสารก็เปรียบเสมือน
น้ํามันหลอลื่นสําหรับ เครื่องจักร หรือเปรียบเหมือนพลังงานของรถไฟที่ไดมาจากเครื่องยนตแลวไป
ขับเคลื่อนลอยิ่งองคการมีความสลับซับซอนการสื่อสารที่ดีในองคการยิ่งเปนสิ่งจําเปนที่จะตองมีใน
ทุกๆ ระดับไมวาจะเปนการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในฝายเดียวกันเอง และกับตางฝายก็ตามทุกคนใน
ทีมงานและองคการมีความตองการที่จะใหการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สามารถมีบทบาทสนองความ
ตองการในการสื่อสารกับบุคคลทั้งภายนอก และภายในองคการดวยเหตุที่ปญหาในแตละองคการมี
มากขึ้นและสลับซับซอนขึ้น ความตองการการสื่อสารในการแกปญหาจึงมีความสลับซับซอนเพิ่ม
มากขึ้นตามไปดวย และตองใชความสามารถอยางมากที่จะตองกาวขามประเพณีสื่อสารแบบทาง
เดียวดังเชนในสมัยกอน องคการจําเปนตองมีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในการทําใหงาน
เดินหนาไปอยางไมหยุดยั้งกอใหเกิดการประสานงานกันระหวางหนวยงานและระหวางทีมงานทําให
งานบรรลุผลและสมความมุงหมาย 

         วิเชียร วิทยอุดม (2550: 225) กลาววา การสื่อสารเปนเรื่องที่ จําเปนและมี
ความสําคัญตอการทํางานเปนทีม สมาชิกในทีมงานตองไดรับการอธิบายถึงดานนโยบาย และการ
ตัดสินใจ เพ่ือใหการรับรูถึงปญหาและขอจํากัดรวมกัน 
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         สรุปไดวา การติดตอสื่อสารที่ดี หมายถึง สมาชิกมีการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซึ่ง
กันและกัน สื่อสารถึงกันอยางทั่วถึงมีการประสานงานกันระหวางหนวยงานโดยขอมูลที่สงตองมี
ความถูกตอง ชัดเจนเหมาะสม ครบถวนสมบูรณและสมาชิกทุกคนตองเขาใจตรงกัน 

 

2. การทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาติ 
     การทํางานเปนทีม เปนการทํางานรวมกันของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน โดยมุงหวังพัฒนาเยาวชนใหเจริญงอกงามซึ่ง 
โรงเรียนนานาชาติ อยูภายใตรูปแบบ โครงสรางการบริหารงานของ สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน จัดตั้งขึ้นโดยมีวัตถุประสงค คือ จัดการศึกษาใหเปนนานาชาติ  มีความ
เปนสากล สอดคลองกับสถานการณของโลกที่เปลี่ยนแปลงไป สงเสริมใหนักเรียนไดเรียน
ภาษาตางประเทศที่หลากหลายเรียนรูวัฒนธรรมที่แตกตางและอยูรวมกันได ตลอดจนสงเสริมให
บุคลากรในโรงเรียนสามารถปฏิบัติงานรวมกันแมจะมีพ้ืนฐานทางวัฒนธรรม ทัศนคติ ความรู 
ความสามารถที่ตางกัน  (พระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน. 2550: 1-2) 
 
      2.1 หลักการ นโยบาย ที่เก่ียวของกับการทํางานเปนทีม  
     สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ไดมีนโยบายสนับสนุนใหเกิดการ
ทํางานเปนทีม โดยการทํางานเปนทีมเปนเง่ือนไขแหงความสําเร็จของการทํางานที่ไดรับมอบหมาย
ที่ตองการใหงานน้ันบรรลุเปาหมายได แตการบรรลุถึงเปาหมายดวยความราบรื่นของทีมงานไมได
ขึ้นอยูกับบุคลใดบุคคลหนึ่งโดยเฉพาะ หากองคประกอบของการทํางาน คือการทํางานเปนทีมที่ตอง
มีการกําหนดเปาหมาย หนาที่ บทบาทของสมาชิกและผูนําที่รอบรูที่จะนําไปสูทิศทางที่ถูกตองและ
ตรงจุดมุงหมายเดียวกัน สิ่งที่สําคัญของการมีสวนรวมของสมาชิกในทีม เชน ความไวเน้ือเชื่อใจ 
การสื่อสารที่ดี การกําหนดวัตถุประสงคในการทํางานรวมกัน  การประเมินตรวจสอบการทํางาน
อยางตอเนื่อง และอ่ืนๆ  สิ่งตางๆเหลานี้ลวนประกอบใหเกิดการทํางานเปนทีม โดยการจัดใหมีการ
อบรมการทํางานเปนทีมใหแกผูบริหารโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียน ตลอดจนผูที่สนใจ เพ่ือนํามาซึ่ง
ความรู ความเขาใจ สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน. 2546: 1) ดังจะเห็นไดจากการจัดใหมีการอบรม“การทํางานเปนทีม” ซึ่งเปนอีกวิธี
หนึ่งเพ่ือใหบุคลากรไดเรียนรูถึงหลักในการทํางานรวมกัน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกรหรือ
หนวยงาน ตลอดจนชวยผลักดันใหเกิดพลังขององคกร (Synergy) ผูเขารับการฝกอบรมจะไดเรียนรู
ถึงหลักและเงื่อนไขในการทํางานเปนทีม การอยูรวมกัน สงเสริมใหผูเขาอบรมมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
กัน กระบวนการนี้จะผลักดันใหบุคลากรมีความเปนหนึ่งเดียวมีเปาหมายเดียวกัน และสามารถ
นําพาองคกรไปสูความสําเร็จไดตามที่ตั้งเปาหมายไว(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
เอกชน กองนโยบายพิเศษ. 2555: 1) โดยมีวัตถุประสงคสําคัญคือ เพ่ือใหผูเขารับการฝกอบรมมี
ความรู ความเขาใจในแนวคิด หลักการ และ องคประกอบสําคัญของการทํางานเปนทีม  ตระหนัก
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และเขาใจถึงบทบาท และความสัมพันธระหวางพฤติกรรมสวนบุคคล และ ผลกระทบตอการทํางาน
ขององคกรโดยสวนรวมสามารถนําความรูที่ไดรับจากการเขารับการฝกอบรมมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพยกระดับทัศนคติและเจตนคติใหเปดกวางขึ้นและพรอมที่จะทํางาน
กับผูอ่ืนอยางมีความสุข นอกจากนโยบายสนับสนุนเพื่อใหเกิดการทํางานเปนทีมแลว การทํางาน
เปนทีมที่มีประสิทธิภาพยังตองอาศัยคานิยมรวมในการทํางาน ดังตอไปน้ี    
     TEAMWINS 
     T = Teamwork การทํางานเปนทีมหมายถึงบุคลากรมีความสามัคคีประสานงานกัน
ทํางานเพื่อองคกรมีการระดมความคิดในการแกปญหารวมกันพัฒนางานรวมกันมีลักษณะเปนหน่ึง
เดียวในดานการบริหารจัดการการปฏิบัติงานและดานกฎหมายมีทีมงานที่สามารถนํานวัตกรรม
ใหมๆมาใชพัฒนาการทํางานขององคกรชักชวนใหคนในองคกรชวยกันขับเคลื่อนใหเกิดการปฏิบัติ
จริงเพ่ือการทํางานที่นําไปสูเปาประสงคขององคกร 
     E = Equality of Workความเสมอภาคในการทํางานหมายถึงผูบริหารใหความสําคัญใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรทุกคนโดยใหความเสมอภาคและความเปนธรรมสรางขวัญกําลังใจที่ดี
ใหกับผูปฏิบัติงาน 
     A = Accountabilityความรับผิดชอบหมายถึงบุคลากรมีความรับผิดชอบในหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายและงานที่ตองมีสวนรวมตางๆปฏิบัติดวยความตั้งใจอยางเต็มความสามารถบรรลุผล 
สําเร็จตามเปาหมายตระหนักในความรับผิดชอบพรอมที่จะใหตรวจสอบสามารถอธิบายถึง 
พฤติกรรมการกระทําของตนเองหรือหนวยงานไดรวมถึงความรับผิดชอบในผลการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมายได 
     M = Morality and Integrity การมีศีลธรรมและมีความซื่อสัตยหมายถึงบุคลากรปฏิบัติ
หนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริตและถูกตองเพ่ือนําพาองคกรใหมีความนาเชื่อถือ 
     W = Willingness ความมุงม่ันตั้งใจทํางานอยางเต็มศักยภาพหมายถึงปฏิบัติหนาที่ดวย
ความเต็มใจเต็มความรูเต็มความสามารถและเต็มเวลาเพื่อมุงสูความสําเร็จขององคกร 
      I = Improvement การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องสม่ําเสมอหมายถึงบุคลากรมุงม่ัน
แสวงหาความรูเพ่ือพัฒนาตนเองอยูเสมอพรอมรับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนางานในหนาที่ใหมี
ประสิทธิภาพ 
      N = Network and Communication การเปนเครือขายที่มีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันหมายถึง
บุคลากรยิ้มแยมตอกันและกันกลาวคําทักทายซึ่งกันและกันเม่ือพบหนากันทุกครั้งมีน้ําใจ
เอ้ือเฟอเผื่อแผบุคลากรใหความรวมมือแกคนในองคกรที่มาติดตอเปนอยางดีรวมทั้งการนําขาวสาร
ใหมๆดีๆมาเผยแพรเลาสูกันฟงมีการจัดใหมีการพบปะสังสรรคระหวางบุคลากรในองคกรตลอดทั้ง
ยิ้มแยมแจมใสตอผูมาใชบริการ 
      S = Service Mind การมีจิตมุงบริการหมายถึงบุคลากรใหบริการแกทุกคนที่มาติดตอ
ดวยความเต็มใจยิ้มแยมแจมใสมีใจในการใหบริการดวยกัลยาณมิตรมีการประสานสัมพันธกันใน
องคกรพรอมใจบริการเพื่อความพึงพอใจผูใชบริการ 
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    2.2 การบริหารงานกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาติ 
   การบริหารงานในโรงเรียนนานาชาติ ตองอาศัยกระบวนการการทํางานเปนทีม ซึ่งเปนการ
ทํางานที่ตองเกิดจากการมีสวนรวมของบุคลากรทุกฝายการทํางานที่ตองมีการกําหนดบทบาท 
หนาที่ และผูนําที่รอบรูที่จะนําไปสูทศทางการทํางานที่ถูกตอง ตรงกับจุดมุงหมายเดียวกันเพ่ือให
การทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด การจัดการศึกษา ตลอดจนการดําเนินงานตางๆในโรงเรียน
นานาชาติ ในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน มีการดําเนินงาน แบงออกเปน 
4 ดาน คือ1) ดานวิชาการการ 2) ดานงบประมาณ 3) ดานบริหารงานบุคคล 4) การบริหารงาน
ทั่วไป (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2551: เอกสารอัดสําเนา) ดังมีรายละเอียดการ
บริหารงานตอไปน้ี     
 
                     2.2.1  การบริหารงานวิชาการ เปนการบริหารงานโดยที่ผูอํานวยการมอบหมายให
รองผูอํานวยการหรือหัวหนาฝายวิชาการเปนผูรับผิดชอบการดําเนินงานวิชาการของโรงเรียนซ่ึงมี
หนาที่หลักในการพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา พัฒนากระบวนการเรียนรู งานวัดและประเมินผล
เทียบโอนการศึกษา การวิจัยในชั้นเรียน พัฒนาสื่อและแหลงการเรียนรู การนิเทศการศึกษา  
การแนะแนวการศึกษา พัฒนาระบบประกันคุณภาพ  สงเสริมความรูวิชาการแกชุมชน โดยรอง
ผูอํานวยการมอบหมายใหหัวหนาฝายวิชาการประชุมและมีการทํางานรวมกันกับบุคลากรใน
โรงเรียน ประกอบดวยงานตางๆ ดังนี้  
       1. การจัดองคกรแบงงานดานวิชาการออกเปนงานยอยๆ จัดบุคลากร
รับผิดชอบในแตละงานยอยตามปริมาณและความสําคัญจําเปนของงานแตละงาน 
       2. การวางแผนกําหนดใหแตละงานยอยคิดกิจกรรม/โครงการที่จะพัฒนางาน
ของตนเองและประชุมรวมกันจัดทําเปนแผนปฏิบัติการดานวิชาการโดยเฉพาะหรือเปนกิจกรรม/
โครงการที่เปนสวนหนึ่งของแผนปฏิบัติการของโรงเรียน 
       3. การนําผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานแตละงานจะคอยกระตุนสงเสริมให
กําลังใจใหบุคลากรในแตละงานปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุผลสําเร็จตามแผนพัฒนาโรงเรียนและแผน
ประจําปของโรงเรียน 
       4. การควบคุมเม่ือถึงกําหนดเวลาที่จะดําเนินการตามกิจกรรมหรือโครงการที่
ระบุไวในแผน 
          2.2.2  การบริหารงานบุคคล  ผูอํานวยการมอบใหรองผูอํานวยการหรือหัวหนางาน
บริหารงานบุคคลเปนผูรับผิดชอบการดําเนินงานบริหารงานบุคคลซึ่งมีหนาที่ในการวางแผน
อัตรากําลังและกําหนดตําแหนงงานของบุคลากรในโรงเรียน การสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การจัด
กิจกรรมที่เสริมสรางประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน การรักษาระเบียบวินัย การลาออกจากงานของ
บุคลากร โดยรองผูอํานวยการหรือหัวหนางานบริหารงานบุคคลมีการวางแผนประชุมรวมกันและ
ดําเนินงานตางๆ ดังตอไปน้ี  
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       1. การจัดองคกรแบงงานออกเปนงานยอยๆจัดบุคลากรรับผิดชอบในแตละงาน
ตามความสําคัญจําเปนและสภาพของโรงเรียน 
       2. การวางแผนผูรับผิดชอบงานยอยแตละงานจะวางแผนการรับบุคลากรการ
พัฒนาบุคลากรการใหผลตอบแทนบุคลากรบางเรื่องกําหนดไวในแผนปฏิบัติการของโรงเรียนบาง
เรื่องไมไดกําหนดไว 
       3. ผูบังคับบัญชาจะกระตุนสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงานตามจรรยาบรรณ
วิชาชีพโดยใชหลักธรรมตามศาสนาที่บุคลากรนับถือ 
       4. การควบคุมผูบังคับบัญชาจะติดตามกํากับการปฏิบัติงานของบุคลากรและมี
การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆเพ่ือทราบผลการปฏิบัติงานและเปนขอมูลในการกําหนด
คาตอบแทนที่เหมาะสมในการพัฒนาบุคลากรนั้น จําเปนที่จะตองมีการจัดอบรมใหกับบุคลากรใน
โรงเรียนเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะ ความรู 
       5. การฝกอบรม ในสวนของการพัฒนาบุคลากรนั้น โรงเรียนจะตองดําเนินการ
ใหมีการจัดอบรม การใหความรูเพ่ิมเติมแกบุคลากรในโรงเรียน การฝกอบรมเปนการสงเสริมให
บุคลากรในองคการพัฒนาศักยภาพของตนเองในการทํางานใหกับองคกร ทําใหไดรับความรู และ
ประสบการณใหม เกิดการทํางานที่มีคุณภาพ นํามาซึ่งคาตอบแทน เพ่ิมขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  
           ความสําคัญ และความจําเปนของการฝกอบรม 
       การฝกอบรมมีความสําคัญเปนอยางมาก เปนการสงเสริมใหบุคลากรในองคการ
พัฒนาศักยภาพของตนเองสถานศึกษาควรสงเสริม สนับสนุน ใหการฝกอบรมแกบุคลากร โดย
กําหนดผูรับผิดชอบในการวางแผน กําหนดเปาหมาย และวัตถุประสงคเพ่ือใหบุคลากรสามารถนํา
ทักษะ ความรู มาใชในการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด 
       ความสําคัญของการฝกอบรมนักวิชาการไดแสดงทัศนะตางๆเกี่ยวกับความสําคัญ
ของการฝกอบรม ดังตอไปน้ี  
       มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย  (2540: 163) กลาวถึง ความสําคัญของการฝกอบรมไว
วา การฝกอบรมจะทําใหผูปฏิบัติงานใหม และผูมีประสบการณมาแลวทํางานไดดีขึ้นทั้งทางคุณภาพ
และปริมาณเพราะรูวิธีทํางานที่ถูกตอง รูจักใชเครื่องมือชวยในการทํางาน สามารถปรับตัวเขากับ
สภาพการทํางานไดดี ชวยลดปญหาในการปฏิบัติงานทําใหมีขวัญกําลังใจของคนทํางานดีขึ้น มีการ
ควบคุมการกระทําโดยผูปฏิบัติเอง ลดอุบัติเหตุ ลดความสิ้นเปลืองและเปนการเสริมสรางความ
ม่ันคงขององคการ 
        กิตติ  พัชรวิชญ  (2544:  447-448) ไดกลาวถึงความสําคัญการฝกอบรมไวดังนี้ 

1.  สรางความประทับใจใหพนักงานที่เริ่มทํางาน 
2. เพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงขึ้น 
3.  เตรียมขยายงานขององคการ 
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4. พัฒนาพนักงานขององคการใหทันกับความกาวหนาของเทคโนโลยี 
5. สรางขวัญและกําลังใจใหพนักงานขององคการใหเกิดความมั่นคงการทํางาน 
6. เพ่ิมพูนวิทยาการที่เปนประโยชนกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตพนักงานองคการ 
7.  ลดงบประมาณคาวัสดุสูญเปลา 
8. สรางความสามัคคีในหมูพนักงาน 
9. เปนวิธีการแหงประชาธิปไตย 

10. เปนการสงเสริมการศึกษาตลอดชีวิตของบุคคล 
        มนูญ  ไชยทองศรี  (2544: 16) กลาววา หนวยงานตางๆ จําเปนตองการฝกอบรม
ใหแกผูปฏิบัติงานในหนวยงาน เน่ืองจากสาเหตุดังตอไปน้ี 
           1. สถานศึกษาไมสามารถผลิตบุคคลที่สามารถปฏิบัติงาน ไดทันทีที่จบการศึกษา
จําเปนตองทําการฝกอบรมใหผูปฏิบัติงานมีความรู   ความเขาใจ ทักษะและทัศนคติที่ดีและเพียงพอ
กอนที่จะเริ่มลงมือปฏิบัติงานนั้นๆ 
           2. ปจจุบันเทคโนโลยีมีความเจริญกาวหนาอยางรวดเร็ว สภาพแวดลอมทั้งภายใน
และภายนอกหนวยงานมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ผูปฏิบัติงานจึงควรไดรับการพัฒนาใหสามารถ
ทํางานไดสอดคลองกับสถานการณตางๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการฝกอบรมเปนวิธีการที่ดีที่สุด 
           3. ความตองการของผูปฏิบัติงานในการที่จะมีความเจริญกาวหนาในอาชีพน้ันๆ 
จึงพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง เพื่อใหมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหนาที่การงานซึ่งจะสงผลให
เกิดความเจริญกาวหนาตอหนวยงาน และสรางขวัญกําลังใจตอผูปฏิบัติงานอีกดวย 
           4. การฝกอบรมเปนวิธีการพัฒนาบุคคลที่ประหยัดที่สุด ทั้งในดานเวลาและ
งบประมาณคาใชจาย การฝกอบรมเปนการใหประสบการณตรงที่สามารถปรับปรุงและพัฒนาผูเขา
รับการฝกอบรมไดดีกวาใหผูปฏิบัติงานทดลองกระทําเพื่อหาประสบการณเอง ซึ่งอาจเกิดความ
ผิดพลาด สิ้นเปลืองเวลา คาใชจายและอาจเกิดอันตรายได 
      สหชาติ  ไชยรา  (2544:  22 - 25) กลาวถึงความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรมวามา
จากเหตุผลดังตอไปน้ี 
        1. องคการมุงหวังผลผลิตที่มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ผูที่จะทําใหผลผลิต
ไปสูจุดหมายปลายทางที่องคการกําหนดไว คือ บุคลากรในองคการ ลําพังผูจัดการหรือผูบริหารยัง
ไมเพียงพอ จําเปนตองอาศัยบุคคลอ่ืนๆ ที่รวมแรงรวมใจกันทํางานใหประสบผลสําเร็จ ฉะน้ัน
จําเปนตองมีหนวยงานสอนใหเขาไดเรียนรูงานนั้นๆ ทั้งน้ีเพ่ือความเขาใจงานอันจะนําไปสูความ
รวดเร็วในการทํางานและเปนการปองกันความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการทํางานนั้นๆ ได 
        2. ลักษณะงานในองคการมีความแตกตางไปจากความรูที่ไดรับจากสถานศึกษา   
เพราะสถานศึกษาจะใหความรูและฝกฝนงานกวาง ๆ ไมไดเจาจงในลักษณะงานขององคการฉะนั้น 
ผูสําเร็จการศึกษาจําเปนตองไดรับการเรียนรูงานกอนทํางานเปนการสรางความเชื่อม่ันใหแก
ผูปฏิบัติงาน อันเปนผลทําใหทํางานดวยความสบายใจ 
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         3. งานในองคการจะมีการเปลี่ยนแปลงปรับปรุงอยูเสมอ การเปลี่ยนแปลงนี้
จําเปนตอมีการปรับสิ่งตางๆใหเหมาะสม ไมวาจะเปนการเปลี่ยนแปลงลักษณะงาน หรือการ
เปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี เชน การนําคอมพิวเตอรมาใชงานดานตางๆ จําเปนตองฝกอบรม
บุคลากรในองคการใหสามารถทํางานใหมไดเปนอยางดี 
         4. บุคคลในองคการจําเปนตองไดรับการพัฒนา เพราะโดยธรรมชาติของมนุษย
เม่ือทํางานไปนานๆความเฉื่อยชา ความเบื่อหนายจะเกิดขึ้น ฉะน้ัน องคการจําเปนตองจัดกิจกรรม
เพ่ือกระตุน จูงใจใหเขาไดเรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือไมใหเขาเกิดความรูสึกวาเขาอายุมากแลวปลอยให
เด็กรุนหลังทํางาน จะตองใหคนในองคการเกิดจิตสํานึกวาทุกคนไมมีใครแกเกินเรียน 
      จากที่ความสําคัญและจําเปนที่กลาวมาแลวขางตน สรุปไดวา ความจําเปนที่
หนวยงานตองฝกอบรมบุคลากรแบงเปน  2 ลักษณะดังนี้ 

        1. ความจําเปนของหนวยงานที่ตองการประสิทธิผล จากการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพของบุคลากรในหนวยงาน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว เน่ืองมาจากเมื่อเวลา
ผานไปหนวยงานมักจะมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกิดจากการขยายตัวของหนวยงาน การเปลี่ยนแปลง
นโยบาย โครงสรางและวิธีการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไปจึงจําเปนตองพัฒนา ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน
ของบุคากรใหสอดคลองกับภารงานของหนวยงานหรือองคกร 

        2. ความจําเปนของบุคลากรในหนวยงานที่ตองการพัฒนาตนเองเพื่อความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน หรือเพื่อใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย จึง
ตองฝกอบรมเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
       วัตถุประสงคของการฝกอบรม  
     อํานวย  เตชไชยศรี  (2542: 12-18)  ไดกลาวถึง วัตถุประสงคของการฝกอบรมไว
วาการฝกอบรมตองมุงเนนใหผูเขารับการฝกอบรมรูจักแกปญหาไดจริงมีความทันสมัยตอการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลก  ไมวาจะเปนทางดานเนื้อหา  เจตคติ  ทักษะ  แตโดยวัตถุประสงคทั่วไป
ในการฝกอบรมสวนใหญมักจะเนนการสนับสนุนทางดานความรูในสาขาวิชาตางๆ ที่ตองการเพื่อ
สงเสริมทักษะ  สวนการเปลี่ยนแปลงเจตคติ  คานิยม  ความเชื่อ  เปนพฤติกรรมภายในที่เปนผล
พลอยได  เพราะเปนเรื่องที่ฝกอบรมไดยากมากกวาการฝกอบรมทางดานความรูและทักษะ 
     ทรัพยมณี  สุทธิโพธิ์  (2545: 11-12) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการฝกอบรมไว
ดังนี้ 
         1. พนักงานใหมที่เขาทํางาน  จะมีเพียงความรูกอนการทํางาน  ซึ่งไดศึกษาเลา
เรียนมาจากโรงเรียน  วิทยาลัย  มหาวิทยาลัย  แตยังไมอยูในสภาพที่จะปฏิบัติงานในองคการที่มี
ประสิทธิภาพได  ตองมีการสอนงาน  อบรมงานเพื่อปรับความรูที่เรียนมาใหสามารถนํามาใช
ปฏิบัติงานในองคการได  เพราะองคการมีลักษณะงานเฉพาะตัว  มีแบบแผน  ซึ่งจะตองฝกอบรม
พนักงานของตนเอง  ไมวาจะเปนองคการขนาดเล็กหรือขนาดใหญ  มีสภาพการปฏิบัติงานที่
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เหมือนกันจะตองอบรมพนักงานใหมีพฤติกรรม  ทัศนคติ  ฯลฯ  ในรูปแบบที่องคการตองการ 
พึงประสงค 
           2. เพ่ือการเปลี่ยนแปลงความกาวหนาและมีชื่อเสียงขององคการ  ทําใหองคการ
มีความสมบูรณและพรอมที่จะดํารงอยูทามกลางการแขงขัน  การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน
ของเจาหนาที่พนักงานจากการจัดการฝกอบรมที่เขมแข็งและมีประสิทธิภาพเปนประจําทันสมัย  ทัน
เหตุการณอยูเสมอ 
           3. องคการจะดํารงอยูจะตองมีการเจริญกาวหนา  ขยายกิจการ  ทั้งการขายการ
ผลิตการบริการเติบโตกวางขวาง องคการตองสรางคนที่มีความรูความสามารถออกไปประจํารับ
ภาระหนาที่การงาน ตามสาขางานที่ขยายออกไป  จึงจําเปนตองสรางบุคคลใหมีความรู
ความสามารถเพื่อทดแทนเพิ่มเติมและเขาประจําตามตําแหนงตางๆ  ตามขนาดของงานที่ขยาย
ออกไป  องคการตองเตรียมกันเอาไว  เพ่ือรับการเลื่อนตําแหนง  โยกยาย  ลาออก  องคการจึงตอง
พรอมในการฝกอบรมและพัฒนา 
           4. ปจจุบัน สังคมมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกๆ ดาน  ไมเชื่องชาเหมือน
สมัยกอน  ไมวาดานสังคม  การเมือง เศรษฐกิจ  ฯลฯ  โดยเฉพาะดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี  
จําเปนที่จะตองอบรมเจาหนาที่  พนักงานใหมีความรู ความสามารถในการปรับตัวปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตัวใหเขากับสมัยสังคม  ชุมชนที่เปลี่ยนแปลงไป  ดานวิทยาศาสตรใหมๆ เครื่องมือ
เครื่องจักรใหมๆ  ที่นํามาใชในการขยายผลการผลิตและบริการ จําเปนตองมีการฝกอบรมและ
พัฒนาบุคคลเพื่อใหพนักงานมีความสามารถที่จะใชเครื่องมืออยางมีประสิทธิภาพได  เพราะ
เครื่องมืออยางมีราคาสูงมาก  จะใชวิธีหัดเองลองถูกไมได  ตองฝกอบรมใหถูกวิธี 
           5. พนักงานเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานาน แมแตเดิมจะมี
ความรูความชํานาญ  มีความสามารถในขณะหนึ่งเพียงใด  แตเม่ืออยูกับที่งานนานๆ  จะเกิดความ
จําเจ  เม่ือยลา  เหนื่อยหนายได  ซึ่งเปนธรรมดาของมนุษยที่ไมมีการเพิ่มเติม เคลื่อนไหวดาน
ความรูจําเปนที่องคการตองจัดใหเขารับการอบรมบาง  ในระยะเวลาที่เหมาะสมปละครั้งเปนอยาง
นอย  เปนลักษณะการอบรม  เพ่ือการพัฒนาเรียกวา  การปดฝุน  (Brush Up) หรือเคาะสนิมเปน
ครั้งคราว เพ่ือเปนการกระตุนบํารุงขวัญในการทํางานที่กําลังลดลงใหกลับกระฉับกระแฉงขึ้นเปน
การสรางบรรยากาศภายในองคการใหมีชีวิตจิตใจ บรรยากาศสดใสเพื่อประสิทธิภาพของการอยู
ทํางานรวมกันในองคการ 
           6. องคการตองวางแผนพัฒนาตําแหนงของเจาหนาที่  พนักงานที่จะฝกอบรม  
พนักงานที่ทําประโยชนใหกับองคการใหเต็มที่  เชน  งานที่ตองใชความรู ความสามารถพิเศษ  งาน
เทคนิควิชาการ  ที่ยากๆ  หรือแมงานดานบริหารซึ่งตองใชเวลาในการเตรียมคนและฝกอบรมเปน
ระยะเวลานานกวาคนนั้นจะทํางานไดดี  ไมเกิดผลเสีย  การฝกอบรมประเภทนี้ตองจัดตอเน่ืองอยาง
มีแผนและมีระบบ  จึงจะบรรลุผล 
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        จากความหมายของวัตถุประสงคของการฝกอบรมจากงานวิจัยที่กลาวมา  สรุปได
วา  วัตถุประสงคของการฝกอบรม  คือ การเพิ่มพูนความรู  ความเขา  ใจสามารถใหกับบุคลากร
ขององคกร  ใหสามารถปฏิบัติหนาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ  และทันตอสภาวะการเปลี่ยนแปลง
ของสังคมและเศรษฐกิจ 
            ประเภทของการฝกอบรม 
               อุทัย หิรัญโต (อางอิงจาก ฉัตรพงศ พีระวราสิทธิ์. 2549: 12-13) ไดจําแนกประเภท
ของการฝกอบรม ดังนี้ 
               1. การฝกอบรมปฐมนิเทศ (Introduction or Orientation) มีวัตถุประสงคตองการ
ใหผูทํางานใหมเปนคนทํางานที่มีประโยชนในระยะเวลาอันสั้นที่สุดการฝกอบรมปฐมนิเทศจึงมักใช
เวลาไมมากนักในการใหความรูตาง ๆ ที่เกี่ยวกับงานในหนาที่ความรูเกี่ยวกับหนวยงานที่ทําสิทธิ
และหนาที่ สวัสดิการที่จะไดรับตลอดจนนโยบายขององคกรวามีอยางไร 
               2. การฝกอบรมการทํางาน (On the Job Training) การฝกอบรมประเภทนี้อาจ
เรียกไดหลายอยาง เชน การฝกอบรมทางเทคนิค และการฝกอบรมการสอนงาน (Job Instruction 
Training) วัตถุประสงคของการฝกอบรมประเภทนี้ ไดแก การสอนและใหความรู ความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานจริง ๆ แกเจาหนาที่ชั้นเสมียนพนักงานการฝกอบรมการทํางานนี้นิยมใชกันมากในวงการ
ธุรกิจ เพราะเปนการฝกอบรมที่สอนใหคนงานทํางานไดจริง ๆ โดยการฝกอบรมกันในโรงงาน จึงมี
การเรียกการฝกอบรมประเภทนี้วาเปน Shop Training 
                3. การฝกอบรมเจาหนาที่ระดับผูบังคับบัญชา (Supervisory Training) 
โดยทั่วไปการบริหารงานในหนวยราชการ และองคกรธุรกิจเอกชนจะแบงแยกระดับการทํางาน
ออกเปน 3ระดับ คือ การบริหารงานระดับสุดยอด การบริหารระดับกลางและการบริหารระดับตน 
เจาหนาที่ผูบังคับบัญชาทุกระดับมีหนาที่ในการมอบหมายงานควบคุมงาน และวินิจสั่งการในเรื่อง
สําคัญ ๆ จึงจําเปนอยางยิ่งที่จะตองไดรับการพัฒนาเปนอยางดี การจัดหลักสูตรการฝกอบรม
เจาหนาที่ระดับผูบังคับบัญชา จะตองจัดใหตรงกับความตองการ (Needs) ของผูรับการฝกอบรมและ
ขององคกรนั้น ๆ ซึ่งโดยหลักการแลวถือวา ผูบังคับบัญชามีความตองการในเรื่องสําคัญ 5 ประการ 
คือความรอบรูงานความรอบรูในดานความรับผิดชอบ ความชํานาญในการนําคม หรือ การใชภาวะ
ผูนํา ความชํานาญในดานการวางแผน ความชํานาญในดานการสอนงานผูใตบังคับบัญชา 
                4. การฝกอบรมเจาหนาที่ระดับนักบริหารหรือเรียกวา การพัฒนานักบริหาร นัก
บริหาร นักบริหาร หมายถึง บุคคลที่ดํารงตําแหนงสูงสุดในสายการบังคับบัญชาขององคกร และเปน
ผูที่มีอํานาจในการวินิจฉัยชี้ขาดในเรื่องนโยบายสําคัญ ๆ หรืออีกนัยหน่ึง นักบริหาร หมายถึง 
บุคคลที่ทํางานประสบความสําเร็จโดยอาศัยบุคคลอื่น และเปนบุคคลที่มีวินิจฉัยชี้ขาดปญหา ทั้งที่
เปนปญหานโยบาย และปญหาทางปฏิบัติ เปนผูใชอํานาจหนาที่ควบคุมใหมีการปฏิบัติเปนไปตาม
วินิจฉัยสั่งการนั้น ๆ 
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       วินัย  ดอนโคตรจันทร  (2542:  37 - 38) กลาวถึง การจําแนกประเภทการฝกอบรม
ของสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 3 ประเภท คือ 
             1. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน เปนการฝกอบรมเพื่อพัฒนาใหบุคคลมีความรู
ความสามารถเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ อันเปนการเตรียมคนกอนเขาทํางาน 
              2. การฝกอบรมปฐมนิเทศ เปนการฝกอบรมบุคคลที่ เขาทํางานใหมใน
หนวยงาน เชน  บรรจุใหม  ยายหรือโอนมาปฏิบัติงานใหม  เพ่ือใหทราบนโยบาย  ผูบริหารเพื่อน
รวมงานและเรื่องราวทั่วๆ  ไปของหนวยงาน  การปฐมนิเทศอาจรวมถึงการฝกอบรมกอนการ
ปฏิบัติงานก็ได 
             3. การฝกอบรมระหวางการทํางาน เปนการชวยปรับปรุง พัฒนาความสามารถ
ในการทํางานบุคลากร ในโอกาสที่นําเอาเทคโนโลยีและวิธีการใหมมาใชตลอดทั้งมีการโยกยายเลื่อน
ขั้นและเลื่อนตําแหนง 
      กิตติ  พัชรวิชญ  (2544: 451) ไดสรุปไวดังนี้ คือ การฝกอบรมแบงเปน 2 ประเภท 

      1. การฝกอบรมกอนเขาทํางาน ไดแก 
       1.1 การปฐมนิเทศ 
       1.2 การแนะนํางาน 
       2. การฝกอบรมระหวางการทํางาน ไดแก 
       2.1 การฝกอบรมระหวางทํางาน 

2.2 การฝกอบรมนอกที่ทําการ 
        เข็มทอง  แสวง  (2544:  18 - 21) สรุปประเภทการฝกอบรมไว 4 ประเภทคือ 
           1. การฝกอบรมกอนเขาทํางานเปนการฝกอบรมเพื่อเตรียมบุคลากรใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางเมาะสม ซึ่งฝกอบรมกอนเขาทํางาน สามารถดําเนินการโดยหนวยงานเจาสังกัด 
หรือสถาบันวิชาชีพอ่ืนๆก็ได 
           2. การฝกอบรมปฐมเทศ เปนการฝกอบรมบุคคลที่บรรจุใหม หรือโอนมา
ปฏิบัติงานใหม เพ่ือการตอนรับ แนะนํา ชี้แจงวัตถุประสงค เปาหมายและแนวงานโครงการใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน 
           3. การฝกอบรมหลังเขาทํางาน เปนการฝกอบรมบุคลากรหลังไดปฏิบัติงานใน
องคการเรียบรอยแลว เพ่ือใหบุคลากรมีคงวามรู ทักษะและประสงบการณเพ่ิมขึ้น 
           4. การฝกอบรมเพื่อเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น  เปนการฝกอบรมที่มุงเนนการ
เตรียมความพรอมในการปฏิบัติงาน  ใหกับบุคลากรที่ไดรับเลื่อนตําแหนง  เปนการสรางความมั่นคง
ใหกับองคการ  ซึ่งฝกอบรมจะมี  2 ลักษณะคือ การฝกอบรมเพื่อประเมินเขาสูตําแหนงและการ
ฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู ทักษะประสบการณกอนเขารับตําแหนงใหม 
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      จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ประเภทการฝกอบรมจําแนกตามวัตถุประสงคของ
การฝกอบรม ซึ่งแยกออกเปน 2 ลักษณะดังนี้ 
           1. การฝกอบรมกอนเขาทํางานใหม เปนการสรางความมั่นใจใหแกบุคลากร
กอนที่จะปฏิบัติงาน เน่ืองจากสถาบันการศึกษาไมสามารถจัดหลักสูตรใหสอดคลองกับความ
ตองการของทุกหนวยงานได หนวยงานจึงจําเปนฝกอบรมบุคลากรใหมใหมีความรูความเขาใจ 
สามารถปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสมซึ่งการฝกอบรมประเภท นี้ ไดแก การปฐมนิเทศ การทดลอง
และการฝกงาน เปนตน 
           2. การฝกอบรมหลังจากการเขาทํางานใหม เปนการพัฒนาความรู
ความสามารถในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล ไดแก การฝกอบรมเฉพาะเรื่อง 
การฝกอบรมกอนเลื่อนตําแหนง เปนตน 
          ประโยชนของการฝกอบรม  
       สมพงศ   เกษมสิน (2523: 200) ไดกลาวถึง ประโยชนของการฝกอบรมดังนี้ 
            1. การฝกอบรมชวยทําใหระบบวิธีการปฏิบัติงานมีสมรรถภาพสูงขึ้นมีการติดตอ
ประสานดีขึ้น 
                       2. การฝกอบรมเปนวิธีการหนึ่งที่ทําใหเกิดการประหยัดลดความสิ้นเปลืองของ
วัตถุที่ใชในการปฏิบัติงาน 

                  3. การฝกอบรมสามารถชวยลดเวลาในการเรียนงานใหนอยลง 
        4. การฝกอบรมชวยแบงเบาภาระหนาที่การงานของผูบังคับบัญชามาทําได 

มากขึ้น 
        5. กระตุนเตือนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานเพื่อความกาวหนาในการงานของตน 

                เว็บไซต  http://gotoknow.org/blog/techno4615/13239 [Online] กลาวถึงประโยชน
ของการฝกอบรมใน 3 สวนหลักคือ 
              1. ในระดับพนักงาน การฝกอบรมจะมีประโยชนดังตอไปน้ี 
              1.1 ชวยสงเสริมความรูและความเขาใจ ซึ่งเปนการเพิ่มคุณคาแกตนเอง 
              1.2 ชวยลดอุบัติเหตุหรือการทํางานผิดพลาด 
              2. ในระดับผูบังคับบัญชา การฝกอบรมจะมีประโยชน ดังตอไปน้ี 
               2.1 ชวยทําใหเกิดผลงานที่ดีขึ้น เม่ือตระหนักในบทบาทหนาที่ และความ
รับผิดชอบ 
               2.2 ชวยลดปญหาและแกไขงานที่ผิดพลาด 
               2.3 ชวยลดภาระในการปกครอง การบังคับบัญชา 
               2.4 ชวยเสริมสรางภาวะการเปนผูนําที่เกงงาน เกงคนและเกงคิด 
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                  3. ในระดับหนวยงาน/องคกร การฝกอบรมจะมีประโยชน ดังตอไปน้ี 
                 3.1 ชวยลดคาใชจายทางดานแรงงาน 
                  3.2 ชวยลดความสูญเสียวัสดุอุปกรณและคาใชจายตางๆ 
                  3.3 ชวยเพ่ิมผลผลิตทั้งทางตรงและทางออม 
                  3.4 ชวยสรางศูนยกําไรในการประหยัดคาใชจายในสํานักงาน 
              เว็บไซต  http://webhost.cpd.go.th/csb6/technic_20train.htm[Online] กลาวถึง
ประโยชนของการฝกอบรมไว ดังนี้ 
              1. ชวยปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
                 2. ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
สังคมและความเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ 
                    3. ชวยเสริมสรางทัศนคติที่ถูกตองในการปฏิบัติงาน 
              4. ชวยเสริมสรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 
              5. ชวยแกปญหาการขาดแคลนผูปฏิบัติงานโดยวิธีการเพิ่มคุณภาพของ
ผูปฏิบัติงานทีมี่อยูจํากัดแทนการเพิ่มปริมาณหรือเพ่ิมจํานวนผูปฏิบตัิงาน 
                    6. ชวยยกระดับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
ทิศทาง เปาหมายและนโยบายขององคการ 
             จากที่กลาวมาขางตน สรุปไดวาประโยชนของการฝกอบรมคือ  ชวยปรับปรุงเพิ่ม
ประสิทธิภาพ  เสริมสรางเสริมสรางขวัญ กําลังใจ  และทัศนคติที่ถูกตอง ชวยใหผูปฏิบัติงาน
สามารถปรับตัวใหทันกับความเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคมตลอดจนเปนการยกระดับ
ความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติงานใหเปนไปตามทิศทาง  เปาหมายและนโยบายของ
องคกร 
            2.2.3  การบริหารงบประมาณ  ผูจัดการมีหนาที่รับผิดชอบการบริหารงบประมาณ
ของโรงเรียนตามระเบียบซึ่งคณะกรรมการบริหารโรงเรียนเปนผูกําหนดโดยผูจัดการอาจมอบหมาย
ใหรองผูจัดการงบประมาณทําหนาที่ในการจัดทําและเสนอของบประมาณ การจัดสรรงบประมาณ 
ตรวจสอบ ติดตามประเมินผลการใชงบประมาณตางๆ การระดมทรัพยากรเพื่อลงทุนทางการศึกษา 
บริหารการเงิน บริหารพัสดุและทรัพยสิน งานเทคโนโลยีและสารสนเทศ ซึ่งผูเกี่ยวของดําเนินการ
ประชุมรวมกัน ดังนี้  
                  1. การจัดองคกรแบงงานออกเปนงานยอยๆจัดบุคลากรรับผิดชอบในแตละ
งานตามความสําคัญจําเปน 
         2. การวางแผนกําหนดแนวทางการจัดหาแหลงเงินทุนการใชเงินอยางมี
ประสิทธิภาพไวในแผนพัฒนาโรงเรียน 
         3. ผูจัดการเปนผูกระตุนสงเสริมใหการบริหารงบประมาณเปนไปตาม
แผนพัฒนาโรงเรียน 
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         4. การควบคุมผูบังคับบัญชากํากับตดิตามตรวจสอบการใชจายงบประมาณให
เปนไปตามกฎระเบียบ 
 
           2.2.4  การบริหารงานทั่วไป  ผูจัดการมีหนาที่รับผิดชอบการบริหารงานทั่วไปของ
โรงเรียนซึ่งอาจมอบหมายใหรองผูจัดการบริหารทั่วไปดําเนินงานตอ โดยมีหนาที่ในการดําเนินงาน
ธุรการ งานเลขานุการคณะกรรมการบริหารโรงเรียน งานพัฒนาระบบและเครือขายขอมูล
สารสนเทศ การประสานและเครือขายการศึกษา การจัดระบบบริหารและพัฒนา งานสงเสริม 
สนับสนุนดานวิชาการ งบประมาณ บุคลากรและบริหารทั่วไป งานดูแลอาคารสถานที่และ
สภาพแวดลอม งานบริการสาธารณะ โดยจะตองมีการประชุม ปรึกษาหารือ กับผูเกี่ยวของแลว
ดําเนินงานดังตอไปน้ี 
         1. การจัดองคกรแบงงานออกเปนงานยอยๆจัดบุคลากรรับผิดชอบในแตละ
งานตามความสําคัญจําเปน 
         2. ประชุม วางแผนกําหนดแนวทางการพัฒนางานดานการบริหารทั่วไปไวใน
แผนพัฒนาโรงเรียน 
         3. ผูจัดการเปนผูกระตุนสงเสริมใหการบริหารงานทั่วไปเปนไปตาม
แผนพัฒนาโรงเรียน 

                 4. การควบคมุผูจัดการกํากับติดตามการบริหารทั่วไปคณะกรรมการบริหาร
เปนผูกําหนด     

           จากการบริหารงานในโรงเรียนนานาชาติ ทําใหเห็นถึงการทํางานเปนทมี การมี
สวนรวมของบุคลากรแตละฝายที่จะตองทํางานรวมกัน โดยลักษณะการทํางานรวมกันที่เกิด
ประสิทธิภาพจะนํามาสูการทาํงานเปนทมีที่มีประสิทธภิาพดวย ซึ่งลักษณะการทาํงานที่กลาวมา
สามารถสรุปตามโครงสรางการบริหารงานของโรงเรียนนานาชาติ ดังแสดงในแผนภาพตอไปน้ี 
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               โครงสรางระบบงานในโรงเรียนนานาชาติ 

 
 
 
 
 
 
 
 
  

 

 
                     

รองผูอํานวยการ 
วิชาการ 

รองผูอํานวยการ 
บุคลากร 

การพัฒนาหลักสูตร
สถานศึกษา 

•งานการพัฒนากระบวน 

การเรียนรู 

•งานวัดประเมินผลและ 
เทียบโอนผลการศึกษา 

•การวิจัยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพการศึกษา 

•การพัฒนาสื่อ 

•งานการพัฒนาแหลงเรียนรู 
•การนิเทศการศึกษา 
•การแนะแนวการศึกษา 
•งานการพัฒนาระบบ 

ประกัน 

•การสงเสริมความรูดาน 

วิชาการแกชุมชน 
 

การวางแผนอัตรากําลัง 
และกําหนดตําแหนง 

•การสรรหาและการบรรจุ 
แตงต้ัง 

•การเสริมสรางประสิทธิ 
ภาพในการปฏิบัติงาน 

•วินัยและการรักษาวินัย 

•การลาออกจากงาน 

รองผูจัดการ 
งบประมาณ 

รองผูจัดการ 
บริหารท่ัวไป 

จัดทําและเสนอขอ 
งบประมาณ 

•การจัดสรรงบประมาณ 

•การตรวจสอบติดตาม 

ประเมินผลและรายงานผล 
การใชงานและผลการ 
ศึกษาอื่น 

•การระดมทรัพยากรและ 
การลงทุนเพ่ือการศึกษา 

•การบริหารการเงิน 

•การบริหารพัสดุและสิน 

ทรัพย 

•งานเทคโนโลยีสารสนเทศ 

•การดําเนินงานธุรการ 
•งานเลขานุการคณะ 

กรรมการบริหารโรงเรียน 

•งานพัฒนาระบบและ 
เครือขายขอมูลสารสนเทศ 

•การประสานและ 
พัฒนาเครือขายการ 
ศึกษา 

•การจัดระบบการ 
บริหารและพัฒนา 

•งานสงเสริมสนับสนุน 

ดานวิชาการงบประมาณ
บุคลากรและบริหารทั่วไป 

•การจัดทําสํามะโนผู 
เรียน 

•การดูแลอาคารสถานที่ 
และสภาพแวดลอม 

•งานบริการสาธารณะ 

คณะกรรมการบริหารโรงเรียน 

ผูรับใบอนุญาต 

ผูจัดการ ผูอํานวยการ 

ภาพประกอบ 2 โครงสรางระบบงานในโรงเรียนนานาชาต ิ
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                 2.3 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  
              ในการดําเนินงานในโรงเรียนนานาชาตินั้น  มุงพัฒนาคุณภาพของผูเรียนซึ่งเปนปจจัย
หลักสูความสําเร็จของการพัฒนาประเทศ และ “การศึกษา" เปนสิ่งที่สําคัญของการพัฒนาคนใหมี
คุณภาพ การจัดการศึกษาที ่มีค ุณภาพ จึงเปนเรื ่องที ่ม ีความจําเปนอยางยิ ่งเพ่ือใหการจัด
การศึกษามีคุณภาพ โรงเรียนนานาชาติที่ดําเนินงานภายใตหนวยงานของรัฐจึงตองมีการดําเนินงาน
ดานการประกันคุณภาพการศึกษาเพื่อใหการจัดการศึกษามีคุณภาพและมาตรฐานตามที่หนวยงาน
ของรัฐกําหนดไว        
                   
                        2.3.1 การประกันคุณภาพกับการทํางานเปนทีม  

1. ความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา 
        การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การดําเนินการเกี ่ยวกับการ
กําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษาและกระบวนการตรวจสอบ หรือ การประเมินวาเปนไปตาม
มาตรฐานคุณภาพการศึกษามากนอยเพียงไร (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับปรุง 
2545) การประกันคุณภาพการศึกษาเกี่ยวของกับการดําเนินการที่สําคัญ 2 เรื่องดังนี้ 

           1.1 การกําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษาซึ่งหลักปฏิบัติทั ่วไปจะ
กําหนดโดยองคคณะบุคคล ผูเชี่ยวชาญ หรือ ผูมีประสบการณ ในระบบการศึกษาไทยตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดใหกระทรวงการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 
เปนผูกําหนดมาตรฐานการศึกษา (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับปรุง 
2545: มาตรา 31) โดยมีสภาการศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรมแหงชาติคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐานและคณะกรรมการการอุดมศึกษาเปนผูพิจารณาเสนอตามลําดับสายงาน (พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542ฉบับปรุง 2545: มาตรา 34) 

            1.2  กระบวนการตรวจสอบและประเมินการดําเนินการจัดการศึกษาวา
เปนไปตามมาตรฐาน คุณภาพการศึกษามากนอยเพียงไร พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  
พ.ศ. 2542 ไดกําหนดใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาจัดใหมีระบบการประกันคุณภาพภายใน
สถานศึกษาและใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารการศกึษาที่
ตองดําเนินการอยางตอเนื่อง (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับปรุง 
2545: มาตรา 48) และใหมีการประเมินคุณภาพภายนอก ของสถานศึกษาทุกแหงอยางนอยหน่ึงครั้ง
ในทุก 5 ป โดยสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษาเปนผูดําเนินการ  
(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542: มาตรา 49) 
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2.3.2 ความสําคัญของการประกันคุณภาพการศึกษา 
          โลกในยุคปจจุบันเปนยุคโลกาภิวตันที่มีความเจริญกาวหนาดานเทคโนโลยี
สารสนเทศและการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วจึงจําเปนที่แตละประเทศตองเรียนรูที่จะปรับตัว
ใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยูตลอดเวลาและเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับความทาทายจาก
กระแสโลกโดยปจจัยสําคัญที่จะเผชิญการเปลี่ยนแปลงและความทาทายดังกลาว คือคุณภาพของคน 
          การจัดการศึกษาเพื่อพัฒนาคนใหมีคุณภาพจึงเปนเรื่องที่มีความจําเปนอยางยิ่งโดย
จะตองเปนการศึกษาที่มีคุณภาพ เพ่ือทําใหศักยภาพที่มีอยูในตัวคนไดรับการพัฒนาอยางเต็มที่ทําให
เปนคนที่รูจักคิดวิเคราะห รูจักแกปญหา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค รูจักเรียนรูดวยตนเองสามารถ
ปรับตัวใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว มีจริยธรรม คุณธรรม รูจักพึ่งตนเองและ
สามารถดํารงชีวิตอยูไดอยางเปนสุข 
          การประกันคุณภาพการศึกษา เปนกลไกในการตรวจสอบและกระตุนใหหนวยงาน
ทางการศึกษามีการควบคุมคุณภาพการศึกษาอยางตอเน่ืองตลอดเวลา ซึ่งตามพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับปรุง 2545ไดกําหนดใหหนวยงานตนสังกัดและสถานศึกษาตอง
จัดทํารายงานประจําปเสนอตอหนวยงานตนสังกัด หนวยงานที่เกี่ยวของ และเปดเผยตอสาธารณชน 
(พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชน พ.ศ.2542 ฉบับปรุง 2545: มาตรา 48) ใหมีการเสนอผลการ
ประเมินคุณภาพภายนอกของสถานศึกษาทุกแหงที่จัดทําอยางนอยหน่ึงครั้งในทุก 5 ป ตอหนวยงาน
ที่เกี่ยวของและสาธารณชน (พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ฉบับปรุง 
2545: มาตรา 49) ในกรณีที่ผลการประเมินภายนอกของสถานศึกษาใดไมไดตามมาตรฐานที่กําหนด 
ใหสํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา จัดทําขอเสนอแนะการปรับปรุงแกไข
ตอหนวยงานตนสังกัดเพื่อใหสถานศึกษาปรับปรุงแกไขภายในระยะเวลาที่กําหนด 
  การประกันคณุภาพการศึกษา มีความสําคัญ 3 ประการ คือ 

    1. ทําใหประชาชนไดรับขอมูลคุณภาพการศึกษาทีเ่ชื่อถือได เกิดความเชื่อม่ัน
และสามารถตดัสินใจเลือกใชบริการที่มีคณุภาพมาตรฐาน 

    2. ปองกันการจัดการศึกษาที่ไมมีคุณภาพซึ่งจะเปนการคุมครองผูบริโภคและ
เกิดความเสมอภาคในโอกาสที่จะไดรับการบริการการศกึษาที่มีคุณภาพอยางทั่วถงึ 

    3. ทําใหผูรับผิดชอบในการจัดการศึกษามุงบริหารจัดการศึกษาสูคุณภาพและ
มาตรฐานอยางจริงจังซึ่งมีผลใหการศึกษามีพลังที่จะพัฒนาประชากรใหมีคุณภาพอยางเปนรูปธรรม
และตอเน่ือง 

 การประกันคุณภาพการศึกษาจึงเปนการบริหารจัดการและการดําเนินกิจกรรมตาม
ภารกิจปกติของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพของผูเรียนอยางตอเนื่องซึ่งจะเปนการสรางความ
ม่ันใจใหผูรับบริการการศึกษา ทั้งยังเปนการปองกันการจัดการศึกษาที่ดอยคุณภาพและสรางสรรค
การศึกษาใหเปนกลไกที่มีพลังในการพัฒนาประชากรใหมีคุณภาพสูงยิ่งขึ้น 
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    2.3.3 ระบบและกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษา 
            ระบบการประกันคุณภาพการศึกษาไทยตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ
พ.ศ. 2542 มาตรา 47 ประกอบดวยระบบการประกันคุณภาพภายในและระบบการประกันคุณภาพ
ภายนอก 
    ระบบและกระบวนการประกันคุณภาพภายใน 
    สถานศึกษาจะตองพัฒนาระบบการประกันคุณภาพภายในใหเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการบริหารและการปฏิบัติงาน โดยคํานึงถึงหลักการและกระบวนการดังตอไปน้ี 

          1. หลักการสําคัญของการประกันคุณภาพภายในของสถานศึกษา
มี 3 ประการคือ (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ 2543 : 11) 

         1.1 จุดมุงหมายของการประกันคุณภาพภายใน คือ การที่สถานศึกษา
รวมกันพัฒนาปรับปรุงคุณภาพใหเปนไปตามมาตรฐานการศึกษา ไมใชการจับผิดหรือทําใหบุคลากร
เสียหนา โดยเปาหมายสําคัญอยูที่ การพัฒนาคุณภาพใหเกิดขึ้นกับผูเรียน 

         1.2 การที่จะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามขอ 1.1 ตองทําใหการ
ประกันคุณภาพการศึกษาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบริหารจัดการและการทํางานของบุคลากร
ทุกคนในสถานศึกษาไมใชเปนกระบวนการที่แยกสวนมาจากการดําเนินงานตามปกติของ
สถานศึกษา  

         โดยสถานศ ึกษาจะต องวางแผนพัฒนาและแผนปฏิบ ัต ิการที ่มี
เปาหมายชัดเจนทําตามแผนตรวจสอบประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเน่ือง เปนระบบที่มี
ความโปรงใสและมีจิตสํานึกในการพัฒนาคุณภาพการทํางาน 

         1.3 การประกันคุณภาพเปนหนาที่ของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษาไม
วาจะเปนผูบริหาร ครู อาจารยและบุคลากรอื่นๆ ในสถานศึกษาโดยในการดําเนินงานจะตองให
ผูเกี่ยวของ เชน ผูเรียน ชุมชน เขตพื้นที่การศึกษา หรือหนวยงานที่กํากับดูแลเขามามีสวนรวมใน
การกําหนดเปาหมาย วางแผน ติดตามประเมินผลพัฒนาปรับปรุง ชวยกันคิด ชวยกันทํา ชวยกัน
ผลักดันใหสถานศึกษามีคุณภาพ เพ่ือใหผูเรียนไดรับการศึกษาที่ดีมีคุณภาพ เปนไปตามความ
ตองการของผูปกครอง สังคม และประเทศชาติ 

           2. กระบวนการประกันคุณภาพภายในตามแนวคิดของการประกันคุณภาพ 
มี 3 ขั้นตอนคอื (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ2543: 7) 

         2.1 การควบคุมคุณภาพ เปนการกําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษา
ของสถานศึกษาเพื่อพัฒนาสถานศึกษาใหเขาสูมาตรฐาน 

        2.2 การตรวจสอบคณุภาพ เปนการตรวจสอบ และติดตามผลการ
ดําเนินงานของสถานศึกษาใหเปนไปตามมาตรฐานที่กาํหนด 
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         2.3 การประเมินคณุภาพ เปนการประเมินคณุภาพการศึกษาของ
สถานศึกษาโดยสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัดในระดับเขตพื้นที่การศึกษาฯ และระดับ
กระทรวง 

           3. กระบวนการประกันคุณภาพภายในตามแนวคิดของหลักการบริหารที่
เปนกระบวนการครบวงจร (PDCA) ประกอบดวย 4 ขั้นตอนคือ 

        3.1 การรวมกันวางแผน (Planning) 
        3.2 การรวมกันปฏิบตัิตามแผน (Doing) 
        3.3 การรวมกันตรวจสอบ (Checking) 
        3.4 การรวมกันปรับปรุง (Action) 

              ขั้นตอนการดําเนินการประกันคุณภาพภายในมีรายละเอียด ดังนี้ 
                     1. ขั้นการเตรียมการ ซึ่งการเตรียมการที่มีความสําคัญ คือ 
              1.1 การเตรียมความพรอมของบุคลากร โดยตองสรางความตระหนักถึง
คุณคาของการประกันคุณภาพภายในและการทํางานเปนทีม ซึ่งจะจัดทําการชี้แจงทําความเขาใจ
โดยใชบุคลากรภายในสถานศึกษาหรือวิทยากรมืออาชีพจากภายนอก โดยบุคลากรทุกคนใน
สถานศึกษาไดมีโอกาสเขารวมประชุมรับทราบพรอมกัน และตองพัฒนาความรู ทักษะเกี่ยวกับ
การประกันคุณภาพภายในใหบุคลากรทุกคนเกิดความมั่นใจในการดําเนินงานประกันคุณภาพดวย
การจัดประชุมเชิงปฏิบัติการ โดยเนนเนื้อหาเกี่ยวกับการจัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษาและ
แผนปฏิบัติการในแตละป ตอมาเนนเน้ือหาการกําหนดกรอบและแผนการประเมิน การสราง
เครื่องมือประเมินและการรวบรวมขอมูล ในชวงทายเนนเรื่องเกี่ยวกับการวิเคราะหขอมูล การ
นําเสนอผลการประเมินและการเขียนรายงานผลการประเมินตนเอง (Self   Study  Report) 

            1.2 การแตงตั้งคณะกรรมการผูรับผิดชอบในการประสานงาน กํากับดูแล 
ชวยเหลือสนับสนุนใหทุกฝายทํางานรวมกันและเชื่อมโยงเปนทีม โดยการตั้งคณะกรรมการควร
พิจารณาตามแผนภูมิโครงสรางการบริหารซึ่งฝายที่รับผิดชอบงานใดควรเปนกรรมการรับผิดชอบการ
พัฒนาและประเมินคุณภาพงานนั้น 

         2. ขั้นการดําเนินงานประกันคุณภาพภายใน  ประกอบดวยขั้นตอน
หลัก 4 ขั้นตอน 

        2.1 การวางแผน จะตองมีการกําหนดเปาหมาย แนวทางการดําเนินงาน 
ผูรับผิดชอบงาน ระยะเวลาและทรัพยากรที่ตองใช สําหรับแผนตางๆ ที่ควรจัดทําคือ แผนพัฒนา
คุณภาพการศึกษาของสถานศึกษา แผนปฏิบัติการประจําป แผนการจัดการเรียนการสอนตาม
หลักสูตรซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของสถานศึกษา แผนการประเมินคุณภาพและแผนงบประมาณ 
เปนตน 
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        2.2 การปฏิบัติตามแผน ซึ่งในขณะดําเนินการตองมีการเรียนรูเพ่ิมเติม
ตลอดเวลาและผูบริหารควรใหการสงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรทุกคนทํางานอยางมีความสุข จัด
สิ่งอํานวยความสะดวก สนับสนุนทรัพยากรเพื่อการปฏิบัติ กํากับ ติดตามการทํางานทั้งระดับ
บุคลากร รายกลุม รายหมวด และใหการนิเทศ 

       2.3 การตรวจสอบประเมินผล ซึ่งเปนกลไกสําคัญที่จะกระตุนใหเกิดการ
พัฒนาเพราะจะทําใหไดขอมูลยอนกลับที่แสดงวาการดําเนินงานที่ผานมาบรรลุเปาหมายเพียงใด 
โดยการประเมินตองจัดวางกรอบการประเมิน จัดหาหรือจัดทําเครื่องมือ จัดเก็บรวบรวมขอมูล 
วิเคราะหขอมูล แปลความขอมูล และการตรวจสอบ ปรับปรุงคุณภาพการประเมิน 

       2.4 การนําผลการประเมินมาปรับปรุงงาน เม่ือแตละฝายประเมินผลเสร็จ
แลวจะสงผลใหคณะกรรมการรับผิดชอบนําไปวิเคราะห สังเคราะหและแปลผลแลวนําเสนอผลตอ
ผูเกี่ยวของเพ่ือนําไปปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูบริหารและบุคลากร นําไปวางแผนในระยะตอไป 
และจัดทําเปนขอมูลสารสนเทศหรือการเขียนรายงานประเมินตนเอง 

        3. ขั้นการจัดทํารายงานประเมินตนเองหรือรายงานประจําป เม่ือสถานศึกษา
ดําเนินการประเมินผลภายในเสร็จแลวจะจัดทํารายงาน โดยเริ่มจากรวบรวมผลการดําเนินงานและ
ผลการประเมินมาวิเคราะหจําแนกตามมาตรฐานการศึกษาและเขียนรายงาน 

     ระบบและกระบวนการประกันคุณภาพภายนอก 
      การประเมินคุณภาพภายนอกเปนการประเมินผลการจัดการศึกษา เพ่ือ

ตรวจสอบคุณภาพของสถานศึกษาโดยหนวยงานหรือบุคคลภายนอกสถานศึกษา เพ่ือมุงใหการ
พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษาดียิ่งขึ้น ซึ่งตองเร่ิมตนจากการที่สถานศึกษา
มีระบบการประกันคุณภาพภายใน เพ่ือวางแผนพัฒนาคุณภาพของตนเอง ดําเนินการปรับปรุง
คุณภาพ มีการกํากับติดตามคุณภาพ และมีระบบประเมินตนเองกอน ตอจากนั้นจึงรับการประเมิน
คุณภาพภายนอกโดย สมศ. ซึ่งจะดําเนินการพิจารณาและตรวจสอบจากผลการประเมินคุณภาพ
ภายในของสถานศึกษา การประเมินคุณภาพภายในและการประเมินคุณภาพภายนอกจึงควร
สอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน เพราะตางมุงสูมาตรฐานหรือคุณภาพที่คาดหวังใหเกิดขึ้น
แกผูเรียน (คูมือการประเมินคุณภาพภายในนอกรอบสาม พ.ศ.2554 – 2558: 9) 
      สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) 
กลาวถึงความสําคัญของการประกันคุณภาพภายนอกดังนี้(สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมนิ
คุณภาพการศึกษา.2553: 1-3)  

       1. เปนการประเมินเพ่ือมุงใหมีการพัฒนาคุณภาพการศึกษา ไมมุงเนนเรื่อง
การตัดสิน การจัดผิด หรือการใหคุณใหโทษ  

       2. ยึดหลักความเที่ยงตรง เปนธรรม โปรงใส มีหลักฐานขอมูลตามสภาพ
ความเปนจริง และมีความรบัผิดชอบทีต่รวจสอบได  
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        3. มุงสรางความสมดุลระหวางเสรภีาพทางการศึกษากบัจุดมุงหมายและหลัก
การศึกษาของชาติ โดยใหมีเอกภาพเชิงนโยบาย แตยงัคงมีความหลากหลายในทางปฏิบัตทิี่
สถานศึกษาสามารถกําหนดเปาหมายเฉพาะและพัฒนาคุณภาพการศึกษาใหเต็มตามศักยภาพของ
สถานศึกษาและผูเรียน  

        4. มุงสงเสริมและประสานงานในลกัษณะกัลยาณมิตร มากกวาการกํากับและ
ควบคุม 

        5. สงเสริมการมีสวนรวมในการประเมินคุณภาพและพัฒนาการจัดการศึกษา
จากทุกฝายการประเมินเปรียบเสมือนกระจกสองดูสภาพของตนเอง ทําใหทราบจุดออนและจุดแข็ง 
การแกไขจุดออนและพัฒนาจุดแข็งจะเปนการเสริมสรางคุณภาพใหดีขึ้น การประเมินคุณภาพ
ภายในจะเปนเครื่องมือสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ โดยมีการประเมินคุณภาพภายนอก เปนแรง
กระตุนใหมีการพัฒนาอยางตอเน่ืองเพ่ือใหเปนไปตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
และที่แกไขเพ่ิมเติม(ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 มาตรา 47 ความวาใหมีระบบการประกันคุณภาพ
การศึกษาเพื่อพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาในทุกระดับ ทําใหกระทรวงศึกษาธิการกําหนด
หลักเกณฑการจัดตั้งโรงเรียนนานาชาติ ขอที่ 9 ความวาในการประกันคุณภาพการศึกษา 
กําหนดใหโรงเรียนนานาชาติสมัครเปนสมาชิกขององคกรรับรองมาตรฐานที่ไดรับการรับรองใน
ระดับสากลภายใน 12 เดือน และจะตองจัดใหมีระบบประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาและตองยื่น
ขอรับรองมาตรฐานการศึกษา (Local Quality Assurance) จากกระทรวงศึกษาธิการ ภายใน 12 
เดือนโดยโรงเรียนทุกระดับตองไดรับรองมาตรฐานการศึกษา จากสํานักบริหารงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชนภายใน 3ป นับแตวันที่ไดรับอนุญาตใหเปดดําเนินกิจการ (ประเสริฐ สุทธิ
ประสิทธิ์. 2545: 105) 
               ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษาในโรงเรียนนานาชาติ แบงออกเปน 2 ระบบ 
ไดแก  

          ระบบอเมริกัน  
             การรับรอง(Accreditation) เปนกระบวนการที่ไดรับการยอมรับในระดับชาติของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาและนานาประเทศเปนเวลานานมาแลว แตไมมีกฎหมายบังคับเปนไปตาม
ความสมัครใจของสถานศึกษาโดยมีการรับรองจากสมาคมวิทยาลัยและโรงเรียนภาคตะวันตก 
(Western Association of School and Colleges: WASC) ซึ่งเปนองคกรอิสระ ทําหนาที่ในการ
รับรอง (Council on Higher Education Accreditation. 2002) ทั้งน้ีจุดมุงหมายหลักของการรับรอง
สถานศึกษาเพื่อ (ประเสริฐ สุทธิประสิทธิ์. 2545: 106) 
    1.1 ประกันคุณภาพและประสิทธิภาพของสถานศึกษาโดยรวมและหลักสูตร 
    1.2 สงเสริมการพัฒนาปรับปรุงสถานศกึษาและหลักสูตร องคกรชือ่ WASC 
(Western Association of Schools and Colleges) การดําเนินงานในการขอประเมินการรับรอง
มาตรฐาน (Accreditation) ของโรงเรียนนานาชาติในประเทศไทยจาก WASC มีดังนี้คือ 
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         1. โรงเรียนแตงตั้งคณะกรรมการที่รับผิดชอบเพ่ือดําเนินการเรื่องตางๆที่
ตองการใหมีการประเมินผล โดยมีคณะกรรมการอํานวยการ (Steering Committee) เปนผูกําหนด
แนวทางใหคณะกรรมการกลุมตางๆทีท่างโรงเรียนไดแตงตั้งขึ้น 
         2. คณะกรรมการกลุมยอยจะชวยกันพิจารณาขอดีและขอเสียแตละวิชาที่
โรงเรียนเปดสอนรวมถึงการบริหาร การบริการ งานธุรการ สื่ออุปกรณการสอน อาคารสถานที่ 
หลังจากที่คณะกรรมการกลุมยอยไดรวมกันพิจารณาแลวจะเขียนรายงาน Self-Study ขึ้นมา 
                  3. ตอมาโรงเรียนเสนอรายงานSelf- Study ดังกลาวไปยังคณะกรรมการของ 
WASC ที่ประเทศสหรัฐอเมริกาพิจารณา 
                  4. WASC จะสงคณะกรรมการตรวจเยี่ยมมาเย่ียมโรงเรียนเปนเวลา 3 
สัปดาห เพ่ือตรวจสอบสิ่งที่โรงเรียนไดรายงานใน Self - Study วาเปนความจริงหรือไมหลังจากที่ 
WASCเดินทางกลับไปประเทศสหรัฐอเมริกาแลว จึงจะประชุมพิจารณาวาสมควรรับรองมาตรฐาน
ใหแกโรงเรียนนานาชาติแหงน้ันหรือไม ถาสมควรรับรองมาตรฐาน จะรับรองใหนานกี่ปปกติ WASC 
จะรับรองมาตรฐานใหแกโรงเรียนนานาชาติแตละแหงเปนเวลา 6 ปเทานั้น 

    ระบบการรับรองแบบอังกฤษ 
         สถาบันการศึกษาของสหราชอาณาจักรมีการจัดการศึกษาที่มีคุณภาพดีและประกัน
ไดวาบรรลุซึ่งมาตรฐานที่เหมาะสมในอันที่จะทําคุณภาพและมาตรฐานของโรงเรียนไดรับการปกปอง 
และเสริมสรางระบบประกันคุณภาพจึงมีบทบาทที่สําคัญ และมีกระบวนการในระบบการประกัน
คุณภาพในสถานศึกษาของอังกฤษ มีรูปแบบและพัฒนาการที่นาสนใจเปนแบบอยางของหลาย
ประเทศ การประกันคุณภาพของสถานศึกษาในสหราชอาณาจักรแบงออกได 2 ระบบคือระบบการ
ประกันคุณภาพภายใน (Internal Quality Assurance: QA) ประกอบดวยกระบวนการติดตาม
ตรวจสอบการดําเนินงานจัดการศึกษาในสหราชอาณาจักรที่อาศัยรายงานจากผูตรวจสอบภายนอก 
ผลยอนกลับจากบุคลากรและนักเรียน รายงานจากหนวยงานวิชาชีพและผลยอนกลับจากศิษยเกา
และผูใชบัณฑิต (เจาของหรือผูประกอบการ) โดยสถานศึกษาในราชอาณาจักรจะมีการทบทวน
คุณภาพภายในทุก 6 ป เพ่ือเปนการตรวจรับรองวา มีการดําเนินการตามวัตถุประสงคและ
คุณลักษณะการเรียนรูที่พึงมี 
        ระบบการประกันคุณภาพภายนอก (External Quality Assurance: QA) เม่ือโรงเรียน
ดําเนินการประกันคุณภาพภายในตามเกณฑและมาตรฐานของสถาบันการรับรองแลว จะมี
หนวยงานที่เขามาตรวจสอบ คือ สํานักมาตรฐานการศึกษา การตรวจสอบเปนไปตามโปรแกรมการ
ตรวจสอบโรงเรียนและสถานศึกษาที่กําหนดไวตามกฎหมายดานการศึกษาของประเทศฉบับป ค.ศ.
1992 หนวยงานดังกลาวทําหนาที่ตรวจสอบโรงเรียนทุกสี่ปและจากนั้นทุกรอบหกป หลังจากนั้นจะ
เผยแพรใหขอมูลผลการตรวจสอบแกสาธารณชน 
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3. งานวิจัยที่เก่ียวของ  
   3.1 งานวิจัยในประเทศ 
  ไมตรี งามวงษวาน (2549: 87 - 93) 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: 97-101) ไดศึกษาการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร เขต 2 ผลการศึกษาพบวา 1) การพัฒนาทีมงานในโรงเรียนโดยภาพรวม
ทั้ง 12 ดาน คือความชัดเจนของวัตถุประสงค 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อกาพัฒนาทีมงานในโรงเรียน 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
ทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง ดานการมีสวนรวม ดานการรับฟงซึ่งกันและกัน และดานรูปแบบการ
ทํางานที่หลากหลายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

  ไมตรี ทาปลูก (2549: 61-70) ไดศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาลําปาง เขต 2 ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารสถานศึกษาและครูทั้ง
ที่จําแนกโดยวุฒิการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และขนาดของสถานศึกษา มีความคิดเห็นวา 
สภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยรวม อยูในระดับมาก เรียงลําดับคาเฉลี่ยจาก
มากไปหานอย คือผูนําทีม สมาชิกในทีม การพัฒนาทีมงาน และบรรยากาศในการทํางานเปนทีม 
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ผูบริหารสถานศึกษาและครู มีความคิดเห็นตรงกัน คือ สภาพการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาขั้น
พ้ืนฐานที่เกี่ยวกับผูนําทีม รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวารายการอื่น คือ ผูนําทีมใจกวาง 
เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมงานไดมีโอกาสทํางานใหสําเร็จไดรับการยกยองจากคนทั่วไป และ
รายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ ผูนําทีมมีวิธีขจัดความขัดแยงที่ดี ซึ่งมี
คาเฉลี่ยเทากับ ผูนําทีมมีความมั่นคงทางอารมณสูง สภาพการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวกับสมาชิก
ภายในทีม รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวารายการอื่น คือ สมาชิกในทีมงานมีความ
รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายและพยายามทํางานนั้นใหสําเร็จเปนอยางดี และรายการที่มี
ระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ สมาชิกในทีมงานมีความคิดริเริ่มสรางสรรคสภาพการ
ทํางานเปนทีมที่เกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานเปนทีม รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวา
รายการอื่น คือ ในทีมงานใชการทํางานแบบประชาธิปไตยเปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความคิดเห็น
ไดอยางเสรีและรายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่น คือ การตัดสินใจในทีมงานขึ้นอยู
กับผูนําทีมมากกวาการตัดสินใจโดยสมาชิกทั้งหมด สภาพการทํางานเปนทีมที่เกี่ยวกับการพัฒนา
ทีมงาน รายการที่มีระดับความคิดเห็นมากกวารายการอื่น คือ สมาชิกในทีมงานไดรับการพัฒนา
ทักษะที่จําเปนในการทํางานอยูเสมอ และรายการที่มีระดับความคิดเห็นนอยกวารายการอื่นคือ 
ทีมงานไดรับการฝกอบรมในการทํางานเปนทีม การทํางานแบบมีสวนรวมอยางตอเน่ืองทุกปสําหรับ
ขอเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาทีมงานที่มีคาความถี่มากกวาขอเสนอแนะอื่น คือการศึกษาดูงาน
ในสถานศึกษา สถานประกอบการหรือหนวยงาน องคการตางๆ ที่ประสบผลสําเร็จในการบริหาร
จัดการ รองลงมาคือการฝกอบรมดานทักษะที่จําเปนในการปฏิบัติงานและกระบวนการในการทํางาน
เปนทีม ในสวนของเนื้อหาและกิจกรรมในการพัฒนาทีมงานที่มีคาความถี่มากกวาขอเสนอแนะอื่น 
คือ การใชคอมพิวเตอรในการเรียนการสอนและการปฏิบัติราชการ รองลงมาคือการจัดการเรียนการ
สอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ 
   ประพันธ คําสามารถ (2550: 101 - 106) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
โรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 ผลการศึกษาพบวา การทํางาน
เปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษากรุงเทพมหานคร เขต 1 
โดยรวมและรายดานอยูในระดับมากการเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน  
จําแนกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและรายดาน คือ ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา 
ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน และดานความสัมพันธภายในทีมงาน มีการทํางานเปนทีม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย และดานการ
พัฒนาบุคลากร มีการทํางานเปนทีมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานการ
กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
และดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน ไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาตามอายุของโรงเรียน 
พบวา มีการทํางานเปนทีมโดยรวมและรายดาน 5 ดาน คือ ดานขั้นตอนการทํางานที่ถูกตอง
เหมาะสม ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจดําเนินงาน ดานการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ดาน
การสนับสนุนและไววางใจกัน และดานการพัฒนาบุคลากร ไมแตกตางกัน สวนดานการกําหนด
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วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานสมาชิกมีสวนรวมและมีโอกาสเปนผูนํา และ
ดานความสัมพันธภายในทีมงานในโรงเรียนที่มีอายุมากกวา 60 ป มีการทํางานเปนทีมมากกวา
โรงเรียนที่มีอายุไมเกิน 60 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
   รัชนีกร สมทรัพย (2550: 79-84) ไดศึกษาการทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูใน
โรงเรียนที่ไดรับรางวัลพระราชทาน ประจําปการศึกษา 2547-2548 ในเขตกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบวา  ผูบริหารและครูที่ไดรับรางวัลพระราชทานประจําปการศึกษา 2547-2548 มีระดับ
การทํางานเปนทีมในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ผูบริหาร
และครูมีระดับการทํางานเปนทีมดานการมีเปาหมายรวมกันมากที่สุด รองลงมาคือดานการมีสวน
รวมในการดําเนินงาน ดานการมีมนุษยสัมพันธดานการติดตอสื่อสารกันในกลุม ดานการตัดสินใจ
รวมกัน ตามลําดับ ดานที่มีระดับการทํางานเปนทีมนอยที่สุดคือ ดานการมีผลประโยชนรวมกัน และ
เปรียบเทียบระดับการทํางานเปนทีมโดยจําแนกตามตําแหนงและประเภทของโรงเรียน พบวามี
ระดับการทํางานเปนทีมในภาพรวมอยูในระดับมาก และจากการทดสอบสมมุติฐาน พบวา ระดับการ
ทํางานเปนทีมของผูบริหารและครูในโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชนมีระดับการทํางานเปนทีม
ในภาพรวมไมแตกตางกัน  

  ศรีศักดิ์ ศูนยโศรก (2550: 80-88) ไดศึกษาการศึกษาพฤติกรรมการสรางทีมงานของ
ผู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
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) 

  นิรันดร ศุภสร (2550: 61-64)ไดศึกษาระดับการทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการ
บริหารสวนจังหวัดอุบลราชธานี พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัด
ภาพรวมอยูในระดับสูง การทํางานเปนทีมของบุคลากรองคการบริหารสวนจังหวัดจําแนกตามสวน
ราชการพบวา การทํางานเปนทีมขององคการบริหารสวนจังหวัดอุบลราชธานีจําแนกตามสวน
ราชการโดยภาพรวมรายดานของสวนราชการที่ทํางานเปนทีมมีคาเฉลี่ยสูงสุดของแตละสวนราชการ 
ในดานการมีสวนรวมในการดําเนินงาน คือ 1) ปลัด อบจ. 2) กิจการสภา 3) กองพัฒนาชนบท  
4) กองชาง 5) กองการศึกษา 6) กองพัสดุและทรัพยสิน 7) หนวยตรวจสอบภายใน 8) กองสงเสริม
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คุณภาพชีวิต สวนดานการมีเปาหมายรวมกัน คือ สวนราชการกองคลัง ดานการมีผลประโยชน
รวมกัน คือ 1) กองแผนและงบประมาณ 2) กองกิจการพาณิชย และ 3) กองทรัพยากรธรรมชาติ  

  เดชา  ศิลาจรูญลักษณ (2551: 69 - 72)  ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรทางการศึกษา กลุมสงเสริมการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาบุรีรัมย เขต 4ผล
การศึกษา พบวาสภาพปญหากอนการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการศึกษา กลุม
สงเสริมการจัดการศึกษาไมมีความรู ความเขาใจและไมมีทักษะการทํางานเปนทีมการทํางานไมเปน
อันหน่ึงอันเดียวกัน ทําใหการทํางานไมประสบผลสําเร็จ ผลการดําเนินการจัดฝกอบรมและการ
นิเทศแบบโคชชิ่ง (Coaching Technique) ในวงรอบที่ 1 การทํางานเปนทีมของบุคลากรยังมี
ขอบกพรองจึงไดมีการวางแผนพัฒนาเพื่อแกไขปญหาที่พบ จึงวางแผนการพัฒนาในวงรอบที่ 2 
เม่ือการพัฒนาครบทั้ง 2 วงรอบพบวาบุคลากรมีความรู ความเขาใจและมีทักษะในการทํางานเปน
ทีมไดเปนอยางดีมีความพึงพอใจในขั้นตอนการฝกอบรม ตลอดจนกิจกรรมตาง ๆ มีความสนใจและ
ใหความรวมมือ แตละคนสามารถทํางานเปนทีมไดอีกทั้งยังเห็นตรงกันใหใชการนิเทศแบบโคชชิ่ง 
(Coaching Technique) ซึ่งเปนการใชเทคนิคและแนะนําวิธีการทํางานที่อยูบนพื้นฐานความรู 
ความสามารถ ตามความตองการเฉพาะรายบุคคลและบรรยากาศการแนะนําแบบกัลยาณมิตรตาม
กรอบภารกิจที่ตองการใหบุคลากรเกิดคุณลักษณะทั้ง 4 ดาน ผลการพัฒนาการทํางานเปนทีมของ
บุคลากรทางการศึกษากลุมสงเสริมการจัดการศึกษา บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ
วิธีการทํางานเปนไปในทางพัฒนา สามารถพัฒนางานตามกรอบภารกิจที่วางไวคือ ดานความเขาใจ
บทบาท อํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ ดานการสื่อสารและความสัมพันธภายในทีมงาน ดานการมี
สวนรวมในการแกปญหาและการตัดสินใจ และดานภาวะความเปนผูนําโดยสรุป การพัฒนาการ
ทํางานเปนทีมของบุคลากรทางการศึกษา กลุมสงเสริมการจัดการศึกษา สํานักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาบุรีรัมย เขต 4 ประสบความสําเร็จ และสามารถเปนแนวทางสําหรับฝายและหนวยงาน
อ่ืนๆ นําไปแกปญหาในการทํางานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

  สุนทร  พลวงค (2551: 96-99) ไดศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
สังกัดกองการศึกษาเทศบาลตําบลทาสะอาด อําเภอเซกา จังหวัดหนองคายการศึกษาคนควาครั้งน้ี 
มีความมุงหมายเพื่อพัฒนาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในสังกัดกองการศึกษาเทศบาลตําบลทา
สะอาด อําเภอเซกา จังหวัดหนองคาย ใน 5 ดาน คือ ดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีมงาน ดานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผย ดานการ
กระจายความเปนผูนํา และดานการตัดสินใจรวมกันผลการศึกษาคนควาพบวากอนการพัฒนา
กลุมเปาหมายยังขาดความรูความเขาใจในการทํางานเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพทําใหการทํางาน
ไมบรรลุตามเปาหมายเทาที่ควรจึงดําเนินการพัฒนาโดยการประชุมเชิงปฏิบัติการและการนิเทศ
แบบโคชชิ่งในกิจกรรมการการแขงขันกีฬาทองถิ่นสัมพันธในวงรอบที่ 1 ภายหลังดําเนินการพัฒนา
พบวากลุมผูรวมศึกษาคนควาทุกคนมีความรูความเขาใจในการทํางานเปนทีมตามกรอบการ
พัฒนาการทํางานเปนทีม5ดานคือดานการกําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานดานการ
มอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ดานการสื่อสารกันอยางเปดเผยดานการกระจายความเปนผูนํา
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และดานการตัดสินใจรวมกันและกลุมผูรวมศึกษาคนควาสวนใหญสามารถที่จะปฏิบัติหนาที่ในการ
กําหนดภารกิจและเปาหมายของทีมงานการมอบหมายงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับการสื่อสารกัน
อยางเปดเผยการกระจายความเปนผูนําและการตัดสินใจรวมกันแตมีผูรวมศึกษาคนควาจํานวน1คน
ที่มีไมสามารถที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไมกลาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นสื่อสาร
และอภิปรายระหวางกันอยางจริงใจเปดเผยและไมยอมเปนผูนําในการทํางานตามที่ทีมงานไดรับ
มอบหมายจึงไดดําเนินการพัฒนาในวงรอบที่2โดยการนิเทศแบบโคชชิ่งในกิจกรรมการจัดงาน
ประเพณีบุญบั้งไฟภายหลังดําเนินการพัฒนาพบวากลุมผูรวมศึกษาคนควาทุกคนสามารถทํางาน
เปนทีมได 

  ชอฉัตร บุญเฉลิม (2552: 86-98) ไดทําการศึกษา พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1การวิจัยครั้งน้ีมี
วัตถุประสงค เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบพฤติกรรมการทํางานเปนทีม ของผูบริหารสถานศึกษา ใน
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 1 จําแนกตามตําแหนง ประสบการณในตําแหนง 
และขนาดโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา ฉะเชิงเทรา เขต 1 โดยรวมและรายดานอยูในระดับมาก เปรียบเทียบ
พฤติกรรมการทํางานเปนทีมของผูบริหารสถานศึกษาในสังกัดสํานักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษา
ฉะเชิงเทรา เขต 1 จําแนกตาตําแหนง ประสบการณในการทํางาน และ ขนาดโรงเรียน พบวา 
แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

  3.2 งานวิจัยตางประเทศ  
  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าใจใน
การเปนตัวแทนสวนบุคคล ตอระดับความสําเร็จของการเปนตัวแทนความรวมมือและอัตราสวนของ
ความเขาใจในตัวบุคคล ที่มีผลตอระดับการอยูรอดขององคประกอบในการทํางานเปนทีม3) ระดับสูง
ต่ําที่เกิดขึ้นตอตัวบุคคลในการเปนตัวแทนจะมีผลตอขอตกลงของระดับความเขาใจในความสําเร็จ
ของการเปนตัวแทนความรวมมือ 4)ในการเปนตัวแทนนั้น มีผลตอระดับความเขาใจในความรวมมือ
ที่สงผลตอองคประกอบการทํางานเปนทีมที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการเปนตัวแทนความรวมมือ
ตอไปในภาย(หนา 5) ความสามารถในการแกปญหาและการติดตอสื่อสารเปนเง่ือนไข 2 ประการ ที่
สงผลตอองคประกอบการทํางานเปนทีม และยังเปนคําทํานายตอระดับความเขาใจในความสําเร็จ
ของการเปนตัวแทนของความรวมมือ 6) ความเชื่อในการเปนตัวแทนของรัฐหรือทองถิ่นไมไดเปน
เครื่องบงชี้ที่มีความสําคัญตอองคประกอบการทํางานเปนทีม 7) หนวยงานที่มีตัวแทนบุคลากรไมได
เปนเครื่องบงชี้ถึงภาวะผูนําที่สงผลถึงความสําคัญตอองคประกอบการทํางานเปนทีม 
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  บอรเรอรูม (ธนวัฒนภมรพรอนันต. 2551: 37; อางอิงจาก Boareroom. 1993)ไดรายงาน
ผลการวิจัยเกี่ยวกับความคิดเห็นของผูจัดการชาวออสเตรเลียที่มีคานิยมทางการบริหารและรูปแบบ
แนวทางการบริหารตางกันพบวาหากความสัมพันธภายในทีมมีคุณภาพสูงมีการสื่อสารเปนระบบ
เปดและชัดเจนและมีวิสัยทัศนในอนาคตรวมกันจะทําใหองคกรมีความเหมาะสมและเกิดการแบงปน
ผลประโยชนอันเน่ืองมาจากการสื่อสารที่มีทิศทางที่ชัดเจนมีประสิทธิภาพของผูบริหารระดับสูงใน
ทีมรวมทั้งการปฏิบัติงานจะสะทอนใหเห็นประโยชนที่ไดรับคือ1) การเปลี่ยนแปลงการบริหารจะมี
ประสิทธิภาพมาก2) ระบบการและการควบคุมขององคกรมีประสิทธิภาพมาก 3) ความเครียดต่ําและ 
4) ความพึงพอใจในงานสูง 

  ฮอลล (Hall. 1999: 53) ไดศึกษาการใชเวลาวางแผนรวมกันเปนทีมในโรงเรียนดีลาแวรซึ่ง
เปนโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลางโดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัยตางกันใหมาศึกษางานกับกลุม
นักเรียนกลุมเดียวกันพื้นที่เดียวกันและตารางเวลาเดียวกันจุดประสงคของการจัดสรางทีมงานก็คือ
การสรางกลุมสังคมเล็กๆซึ่งครูจะไดพบกับความตองการทางดานการศึกษาและความตองการ
ทางดานพัฒนาของนักเรียนซึ่งอาจจะรวมถึงสรางความพึงพอใจรวมกันคณะกรรมการปฏิรูป
โรงเรียนแนะนําใหใชเวลาวันละ 7 คาบในการวางแผนงานรวมกันนั้นเปนการสรางกลุมที่ดีที่สุด
การศึกษาครั้งน้ีตองการทราบวาใชเวลาในการวางแผนใหเกิดประโยชนไดอยางไรบางหัวหนาทีมมี
อิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไมการวางแผนกระทบกระเทือนตอทีมงานและนโยบายของ
โรงเรียนอยางไรการศึกษาวิจัยนี้สรุปไดเปน 4 ประเด็นสองประเด็นแรกคือโรงเรียนตองประชุมหารือ
อยางตอเน่ืองในเร่ืองของการกําหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนตองวางแผน
รวมกันอยางตอเน่ืองคือเปนเรื่องปจจุบันและเปนความตองการใหดําเนินไปเรื่อยๆอีกสองประเด็น
หลังเปนสิ่งใหมๆสําหรับโรงเรียนครูใหญตองเสนอการพัฒนาอยางมืออาชีพโดยผานการทํางานเปน
ทีมและในการประชุมคณะครูตองใชกิจกรรมแบบทีมงานเพื่อเพ่ิมจิตสํานึกในการทําหนาที่ของคณะ
ครูจากการที่ไดศึกษาผลงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยมีความเห็นวาการจะพัฒนาสถานศึกษาให 
   แอนเดอรสัน (Anderson. 1995: 2) ไดทําการศึกษาเรื่อง การบริหารตามรูปแบบการสราง
ทีมงานของตนตามประเพณีนิยม หรือแบบปรามิด โดยศึกษาจากทัศนคติของนักศึกษาในโครงการ
ขยายโอกาสดานการบริหาร พบวา ทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานและภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยกลุมตัวอยางจากเขตตะวันออก เห็นวามี
ทันคติในทางบวก ใน 2 ปจจัย คือ ตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางาน และ ตัวแปรภาวะผูนําแบบมี
สวนรวม กลุมตัวอยางทั้งหมดมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารลดลง  
   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 
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เปนสวนสําคัญในการกําหนดบทบาทของสมาชิกแตละคน รวมทั้งการแบงงานกันทํา สามารถเพิ่ม 
ประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม รวมถึงการแบงงานกันทํา สามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการ 
ทํางานเปนทีมเชนกัน ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะชวยแกไขจุดบกพรองของการบริหารงานและทําให 
การติดตอสื่อสารระหวางนักเรียนและครูดีขึ้น 
   จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวา การทํางานเปนทีมจะทําใหการ
ทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และการทํางานเปนทีมในโรงเรียนชวยเพ่ิมแรงจูง ความกระตือรือรน 
ความสามัคคี ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม ซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานในโรงเรียนประสบผลสําเร็จ
การทํางานเปนทีม ซึ่งประกอบดวย การกําหนดบทบาทตางๆที่สมดุล การกําหนดวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย การเปดเผยและการเผชิญหนา การสนับสนุนและไววางใจกัน 
ความรวมมือและความขัดแยง กระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสมภาวะผูนําที่เหมาะสม การ
ตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ การพัฒนาตนเอง สงเสริมใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ระหวางกลุม และมีการติดตอสื่อสารที่ดีจะสงผลใหการจัดการศึกษาในโรงเรียนนานาชาติและ
คุณภาพผูเรียนเกิดประสิทธิภาพสูงสุดบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนและ
นําเสนอตามลําดับดังนี้ 

    1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
    2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
    3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
    4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
    5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง  
  ประชากร 
  ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 
  กลุมตัวอยาง 
  กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปการศึกษา 2555 โดยเลือก
แบบเจาะจงไดกลุมตัวอยางเปน ครูในโรงเรียนนานาชาติจํานวน 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนนานาชาติ
เวลส โรงเรียนนานาชาติบางกอกพัฒนา โรงเรียนนานาชาติเซนต แอนดรู โรงเรียนประชาคม
นานาชาติ และ โรงเรียนนานาชาติแพนเอเชีย จํานวน 347 คน  

  ผูใหขอมูลแบบสัมภาษณ ไดแก ผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เขตบางนา ปการศึกษา 2555 จํานวน 5 
โรงเรียน จาก โรงเรียนนานาชาติเวลส โรงเรียนนานาชาติบางกอกพัฒนา โรงเรียนนานาชาติเซนต 
แอนดรู โรงเรียนประชาคมนานาชาติ และ โรงเรียนนานาชาติแพนเอเชีย โรงเรียนละ 2 คน รวม
จํานวน 10 คน 
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ตาราง 1 จํานวนกลุมตัวอยางจําแนกตามโรงเรียน 
 

ลําดับที ่ รายชื่อโรงเรียน จํานวนกลุมตัวอยาง (ครู) 
1 
2 
3 
4 
5 

โรงเรียนนานาชาติเวลส 
โรงเรียนนานาชาติบางกอกพัฒนา 
โรงเรียนนานาชาติเซนตแอนดรู บางนา 
โรงเรียนประชาคมนานาชาติ 
โรงเรียนนานาชาติแพนเอเซีย  

56 
147 
37 
70 
37 

                    รวม 347 

 

2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เปน
แบบสอบถาม (Questionnaire) และแบบสัมภาษณ ไดแก  
 

2.1 แบบสอบถามความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ แบงออกเปน 2 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพ ไดแก ตําแหนง และ สัญชาติ ลักษณะของขอคําถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ (Check list)  

ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน คือ  
1) ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 2) ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 
3) ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 4) ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 5) ดานความรวมมือ
และความขัดแยง 6) ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 7) ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  
8) ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 9) ดานการพัฒนาตนเอง 10) ดานสัมพันธ
ที่ดีระหวางกลุม 11) ดานการติดตอสื่อสารที่ดี  

 2.2  แบบสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหาร ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
โรงเรียนนานาชาติ เปนแบบสอบถามปลายเปด สัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารตอการทํางาน
เปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน คือ 1) ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 2) ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่
ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3) ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 4) ดานการสนับสนุนและ
ไววางใจกัน 5) ดานความรวมมือและความขัดแยง 6) ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 
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7) ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 8) ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 9) ดานการ
พัฒนาตนเอง 10) ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 11) ดานการติดตอสื่อสารที่ดี  
 

      ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือ 
     ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ ตามลําดับขั้น ดังนี้ 
      1. ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎี จากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

การทํางานเปนทีมเพื่อใหไดแนวคิดรวบยอดแลวนํามากําหนดเปนแนวทางในการศึกษาคนควาและ
สรางนิยามศัพทเฉพาะ 

      2. กําหนดโครงสรางของแบบสอบถามและขอบเขตเนื้อหาตามกรอบแนวความคิดของ 
Woodcock แลวรางขอคําถามใหสอดคลองตามนิยามศัพท 

      3. สรางแบบสอบถามในแตละตอนโดยใหเนื้อหาของขอคําถามสอดคลองกับนิยามศัพท
เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน คือ 1) ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 2) ดานการ
กําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3) ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา  
4) ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 5) ดานความรวมมือและความขัดแยง 6) ดานกระบวนการ
ทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 7) ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 8) ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 9) ดานการพัฒนาตนเอง 10) ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 11) ดานการ
ติดตอสื่อสารที่ดี  

      4. สรางแบบสัมภาษณ โดยการสรางขอคําถามเกี่ยวกับปญหาและขอเสนอแนะเก่ียวกับ
การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ โดยสรางขอคําถามจากกรอบแนวคิดและ
วัตถุประสงคของการวิจัย 

      5. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นขอความเห็นจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เม่ือปรับปรุง
แบบสอบถามตามที่อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธแนะนําแลวนําไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน 
ดังปรากฏในภาคผนวก ข ไดตรวจสอบความเที่ยงตรงดานเนื้อหาของแบบสอบถามโดยใชการ
คํานวณคาดัชนีความสอดคลองของความคิดโดยการหา IOC (Index of Item Objective 
Congruence) และนําแบบสอบถามไปปรับปรุงแกไขตามคําชี้แนะของ 

      6. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวตามคําชี้แนะของผูเชี่ยวชาญโดยเลือกขอคําถาม
ที่มีคา IOC เทากับหรือมากกวา 0.6 ขึ้นไปซึ่งแสดงวาขอคําถามนั้นมีความเหมาะสมสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาใหขอเสนอแนะเพื่อ
ปรับปรุงตรวจสอบและแกไข 

      7. นําแบบสอบถามไปแปลเปนภาษาอังกฤษโดยใหผูเชี่ยวชาญทางดานภาษาเปนผู
ตรวจสอบความถูกตองเสนอตออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธพิจารณาใหขอเสนอแนะเพื่อปรับปรุง
ตรวจสอบและแกไขในขั้นสุดทาย  
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       8. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try out) กับบุคลากรที่
ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยทดลองใชกับโรงเรียนนานาชาติเซนตสตีเฟนส กรุงเทพ
จํานวน 30 คน จากนั้นนํามาหาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามดวยวิธีหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ัน 0.972  

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้  
  1. ขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒเพื่อขอความรวมมือไป

ยังผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมศึกษา
เอกชน กรุงเทพมหานคร เขต บางนา จํานวน 5 โรงเรียนเพ่ือขอเก็บขอมูลจากครูผูสอนในการตอบ
แบบสอบถาม 

  2. ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถาม และขอความอนุเคราะหใหสงคืนภายใน 1 เดือน 
โดยผูวิ จัยแจกแบบสอบถามจํานวน 347 ชุด รับแบบสอบถามทั้งหมดคืนดวยตนเอง ได
แบบสอบถามกลับมา 300 ชุด คิดเปนรอยละ 87  

  3. ผูวิจัยดําเนินการสัมภาษณเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียนนานาชาติ โดย
สัมภาษณกับผูบริหารโรงเรียน 5 โรงเรียน จํานวน 10 คน ไดสัมภาษณครบทุกคน   

 

4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยไดดําเนินการจัดกระทําและวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
แบบสอบถาม 
  1. เม่ือเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางเรียบรอยแลว ผูวิจัยไดตรวจสอบความถูกตองของ

แบบสอบถามที่ไดรับคืนมา  
  2. วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปตามขั้นตอนดังนี้ 
      2.1 การวิเคราะหแบบสอบถามเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมโดยวิเคราะหหาคาเฉลี่ย 

(X̄) และคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) ปนรายขอรายดานและรวมทุกดาน 
      2.2 การแปลความหมายคาเฉลี่ยแบงเปน 5 ระดับโดยพิจารณาตามเกณฑของบุญชม 

ศรีสะอาด (2545: 103) ดังนี้ 
          คาเฉลี่ย 4.51 - 5.00 หมายถึงมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุด 
          คาเฉลี่ย 3.51 - 4.50 หมายถึงมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 
          คาเฉลี่ย 2.51 - 3.50 หมายถึงมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 
          คาเฉลี่ย 1.51 - 2.50 หมายถึงมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 
          คาเฉลี่ย 1.00 - 1.50 หมายถึงมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอยที่สุด 
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แบบสัมภาษณ 
วิเคราะหเน้ือหาจากการสัมภาษณ เพ่ือรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะเกี่ยวกับการทํางาน

เปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  

 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
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ในการทดสอบสมมุติฐาน ใชสถิติ t-test (t-test independent) 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
    การนําเสนอผลการวิจัยเรื่อง การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน

นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยนําเสนอ
ตามลําดับ ดังนี้ 
 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
    ในการวิเคราะหขอมูลและแปลความหมายของการวิเคราะหขอมูล เพ่ือใหเกิดความเขาใจ

ตรงกันผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 

              n  แทน  จํานวนกลุมตวัอยาง 

                      X̄        แทน  คาเฉลี่ย (Mean) 
                      S.D.  แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

t  แทน  คาสถิติการแจกแจงแบบท ี(t-distribution) 
p แทน คาความนาจะเปน 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครเขต ในครั้งน้ี ผูวิจัยไดนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูลเปน 4 ตอน ดังตอไปน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

ตอนที่ 2 การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 4 การรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1  การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  

ในการวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก บุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใชสถิติการแจกแจง
ความถี่และคารอยละ  ปรากฏผลดังแสดงในตาราง 2 
 
ตาราง 2 จํานวนและคารอยละของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ โดยจําแนกตามตําแหนง และ  

  สัญชาต ิ
 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 
ตําแหนง 
      หัวหนากลุมสาระ 
      ผูสอน 
                รวม 

 
42 
305 
347 

 
12.10 
87.90 
100.00 

สัญชาต ิ
      ไทย 
      ตางชาติ 
                รวม 

 
           47 
          300 
          347 

 
13.54 

        86.46 
       100.00 

 
 จากตาราง 2 พบวา บุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร สวนใหญดํารงตําแหนงผูสอน คิดเปนรอยละ 87.90 
 บุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร สวนใหญมีสัญชาติเปนชาวตางชาติ คิดเปนรอยละ 86.46 
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ตอนที่ 2 การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการสงเสรมิการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

ในตอนนี้เปนการศึกษาการทํางานเปนทมีของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดานและ
โดยรวม ดังปรากฏผลในตาราง 3 –1 4 
 
ตาราง 3 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 3.62 .64 มาก 
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3.15 .83 ปานกลาง 
ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 3.07 .77 ปานกลาง 
ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 3.39 .71 ปานกลาง 
ดานความรวมมือและความขัดแยง 3.45 .52 ปานกลาง 
ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 3.21 .63 ปานกลาง 
ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  3.39 .85 ปานกลาง 
ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 3.28 .73 ปานกลาง 
ดานการพัฒนาตนเอง 3.13 .87 ปานกลาง 
ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 3.49 .55 ปานกลาง 
ดานการติดตอสื่อสารที่ดี 3.43 .64 ปานกลาง 
         รวม 3.32 .70 ปานกลาง 

 
 จากตาราง 3 พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในภาพรวมมีการทํางานเปนทีมอยูใน

ระดับปานกลาง (X̄ = 3.32) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยู

ในระดับปานกลางทุกดาน โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.49 - X̄ = 3.07) ยกเวน ดานบทบาทที่

สมดุล มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.62)  
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ตาราง 4 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานบทบาทที ่ 

 สมดุล โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานบทบาทที่สมดุล 
1. บุคลากรในโรงเรียนเขาใจบทบาทหนาที่ของตนอยางชัดเจน 

 
3.76 

 
.76 

 
มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนไดรับมอบหมายใหปฏิบัติหนาที่ตาม 
    ความสามารถของตน 

3.51 .79 มาก 

3. บุคลากรที่มีความสามารถตางกันสามารถทางานรวมกันได 3.69 .84 มาก 
4. บุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนในแตละสถานการณได 
    อยางเหมาะสม 

3.61 .68 มาก 

5. บุคลากรมีวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลายสอดคลองกับ 
    สถานการณ 

3.52 .90 มาก 

               รวม 3.62 .64 มาก 

 
  จากตาราง 4 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานบทบาทที่สมดุลโดยรวม

มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก (X̄ = 3.62) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการทํางานเปน

ทีมอยูในระดับมากทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.76 - X̄ = 3.51) 
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ตาราง 5 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ       
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดานการกําหนด 
     วัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับ 
   เปาหมาย 
1.  บุคลากรวิเคราะหสภาพ และ ปญหารวมกันกอนการกําหนด    
     วัตถุประสงคของโรงเรียน 

 
 

3.44 

 
 

.98 

 
 

ปานกลาง 

2.  บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของ 
     โรงเรียน 

3.17 1.02 ปานกลาง 

3.  บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญกับเปาหมายของทีม    
     มากกวาสวนบุคคล    
4. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการหาแนวทางการปฏิบัติ 
     งานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

3.26 
 

2.99 

1.00 
 

.74 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 

5. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายของ 
      โรงเรียน 

2.91 .97 ปานกลาง 

               รวม 3.15 .83 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 5 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการกําหนดวัตถุประสงค

ที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.15) 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยู

ระหวาง (X̄ = 3.44 - X̄ = 2.91)  
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ตาราง 6 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในดานการเปดเผยและการเผชิญหนา  
     โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 
1. บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิจารณการทํางานซึ่งกันและกัน 
     ไดอยางเปดเผย 

 
2.99 

 
.98 

 
ปานกลาง 

 
2. บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระในการหา 
     ขอยุติ กรณีที่มีความคิดเห็นที่แตกตางกัน 

3.38 .89 ปานกลาง 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถแสดงความคิดเห็นในการทํางาน 
     รวมกันโดยปราศจากความกลัว 

2.81 1.20 ปานกลาง 

4. บุคลากรในโรงเรียนสามารถเสนอแนะแนวทางในการทางาน 
     ที่แตกตางกันได 

3.15 .78 ปานกลาง 

5. บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุมปรึกษาหารือ  
     และหาแนวทางในการทํางานรวมกันอยางเปดเผย 

3.02 .93 ปานกลาง 

               รวม 3.07 .77 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 6 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการเปดเผยและการ

เผชิญหนา โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.07) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.38 - X̄ = 2.81)  
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ตาราง 7 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในดานการสนับสนุนและไววางใจกนั  
     โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 
1. บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันใน 
      การทํางาน 

 
3.66 

 
.81 

 

 
มาก 

2. บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
     ในการทํางาน 

3.70 .79 มาก 

3. บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดนของกันและกันอยาง 
     จริงใจ    
4. บุคลากรในโรงเรียนกลาวยกยอง ชมเชยซึ่งกันและกัน 

3.43 
 

3.15 

.88 
 

.90 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
5. บุคลากรในโรงเรียนมีการพบปะ พูดคุยถึงประเด็นปญหา 
     ตางๆของการทางานดวยความจริงใจ 

2.99 .93 ปานกลาง 

               รวม 3.39 .71 ปานกลาง 

 
  จากตาราง 7 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการสนับสนุนและ

ไววางใจกัน โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.39) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 

พบวา สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.43 - X̄ = 2.99) 
ยกเวน ขอ 2) บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหการสนับสนุนซ่ึงกันและกันในการทํางาน และขอ  
1) บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน มีการทํางานเปนทีมอยู

ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.70) และ (X̄ = 3.66) ตามลําดับ 
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ตาราง 8 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในดานความรวมมือและความขัดแยง  
     โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานความรวมมือและความขัดแยง    
1. บุคลากรในโรงเรียนที่มีคานิยมตางกันสามารถทํางาน 
      รวมกันได 

3.42 .74 ปานกลาง 

2. บุคลากรในโรงเรียนใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพ่ือหา 
      ขอสรุปที่เปนประโยชนตอการทํางาน 

3.40 .93 ปานกลาง 

3. บุคลากรที่มีทัศนคติแตกตางกันสามารถทํางานรวมกันได 3.52 .73 มาก 
4. บุคลากรที่มีความรูแตกตางกันสามารถทํางานรวมกันได 3.64 .69 มาก 
5. บุคลากรใหความรวมมือในการทํางานอยางเต็มที่ 3.25 .79 ปานกลาง 
               รวม 3.45 .52 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 8 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานความรวมมือและความ

ขัดแยง โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.45) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.42 - X̄ = 3.25) 
ยกเวน ขอ ขอ 4) บุคลากรที่มีความรูแตกตางกันสามารถทํางานรวมกันได และ ขอ 3) บุคลากรที่มี
ทัศนคติแตกตางกันสามารถทํางานรวมกันได มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย              

(X̄ = 3.64) และ (X̄ = 3.52) ตามลําดับ 
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ตาราง 9 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ  
     สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน ในดานกระบวนการทํางานที่ถูกตอง  
     โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตอง 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีการวางแผนการทํางานรวมกัน 

 
3.23 

 
.93 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมกันกําหนดขั้นตอน วิธีการใน 
     การดําเนินงานตางๆ 

3.21 .78 ปานกลาง 

3. โรงเรียนจัดใหมีการประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและ 
      บุคลากรในโรงเรียน 

3.00 .91 ปานกลาง 

4. การปฏิบัติงานในโรงเรียนมีความยืดหยุนตามเวลา และ 
     สถานการณ 

3.47 .85 ปานกลาง 

5. บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนขั้นตอนการทํางานรวมกัน 3.12 .63 ปานกลาง 

               รวม 3.21 .63 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 9 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานกระบวนการทํางานที่

ถูกตอง โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.21) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา     

มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลางทุกขอ โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.47 - X̄ = 3.00)  
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ตาราง 10 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน 
     นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
     ในดานภาวะผูนําที่เหมาะสม โดยรวมและรายขอ  
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 
1. ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
      ในทีมใหเปนผูที่มีความขยันขันแข็ง 

 
3.53 

 
.92 

 
มาก 

2. ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของสมาชิก 
      ในทีมใหเปนผูที่มีความรับผิดชอบ 

3.37 .95 ปานกลาง 

3. ผูนํามีการกระตุน ทาทายการทํางานของสมาชิกในทีมเพ่ือ 
      นํามาซึ่งความสําเร็จของงาน   

3.44 
 

.96 ปานกลาง 

4. ผูนําสามารถบริหารงานตามสถานการณตางๆไดอยาง 
       เหมาะสม 

3.27 1.06    ปานกลาง 

5. ผูนําสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานรวมกันไดอยางมี 
       ประสิทธิภาพ 

3.34 1.07 ปานกลาง 

               รวม 3.39 .85 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 10 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 

โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.39) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.44 - X̄ = 3.27)  
ยกเวน ขอ 1) ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางานของสมาชิกในทีมใหเปนผูที่มีความขยัน

ขันแข็ง มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.53) 
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ตาราง 11 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน 
     นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
     ในดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
1. บุคลากรมีการทบทวนการทําางานของตนอยางสม่ําเสมอ 

 
3.23 

 
.70 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรตรวจสอบ หาขอบกพรองของตนในการ 
      ปฏิบัติงานเพื่อแกไขใหดีขึ้น 

3.10 .95 ปานกลาง 

3. บุคลากรสามารถทราบผลการปฏิบัติงานของตน 3.36 1.03 ปานกลาง 
4. บุคลากรไดรับประสบการณมากขึ้นในการปฏิบัติงาน 
     แตละครั้ง 

3.51 .86 มาก 

5. การควบคมุ สั่งการ ในการปฏิบัติงานเปนไปอยางมี 
      ประสิทธิภาพ 

3.18 .77 ปานกลาง 

               รวม 3.28 .73 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 11 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการตรวจสอบทบทวน

การทํางานอยางสม่ําเสมอ โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.28) เม่ือ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยู

ระหวาง (X̄ = 3.36  -  X̄ = 3.10) ยกเวน ขอ 4) บุคลากรไดรับประสบการณมากขึ้นในการ

ปฏิบัติงานแตละครั้ง มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.51) 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน 
     นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
     ในดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการพัฒนาตนเอง 
1. โรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรไปศึกษาดูงานนอกสถานที่ 

 
3.28 

 
1.16 

 
ปานกลาง 

2. โรงเรียนเชิญวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญมาใหความรูเพ่ิมเติม 
       แกบุคลากร 

2.91 .95 ปานกลาง 

3. โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 3.53 1.09 มาก 
4. โรงเรียนมีการจัดการอบรมกลุมยอยเพ่ือใหบุคลากร 
       ไดแลกเปลี่ยนความรูกัน 

3.02 .93 ปานกลาง 

5. โรงเรียนเชิญหนวยงานภายนอกมาใหความรูเพ่ิมเติม 
      แกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

2.91 1.10 ปานกลาง 

               รวม 3.13 .87 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 12 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการพัฒนาตนเอง 

โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.13) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.28 - X̄ = 2.91)  
ยกเวน ขอ 3) โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น มีการทํางานเปนทีมอยูใน

ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.53) 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน 

     นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

     ในดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม โดยรวมและรายขอ 

 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
1. บุคลากรในโรงเรียนมีการสังสรรครวมกัน 

 
3.22 

. 
.93 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและผูกพันกัน 3.41 .82 ปานกลาง 
3. บุคลากรในโรงเรียนยิ้มแยมแจมใสตอกัน   
4. บุคลากรในโรงเรียนมีความเปนกันเองและสนิทสนมกัน 

3.87 
3.59 

.54 

.63 
มาก 
มาก 

5. บุคลากรในโรงเรียนยอมรับความผิดพลาดของเพื่อนรวมทีม 3.35 .80 ปานกลาง 
               รวม 3.49 .55 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 13 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 

โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.49) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา 

สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง  (X̄ = 3.41 - X̄ = 3.22) 
ยกเวน ขอ 3) บุคลากรในโรงเรียนยิ้มแยมแจมใสตอกัน และ ขอ 4) บุคลากรในโรงเรียนมีความเปน

กันเองและสนิทสนมกัน มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.87) และ (X̄ = 3.59) 
ตามลําดับ 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน 
     นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
     ในดานการติดตอสื่อสารที่ดี โดยรวมและรายขอ 
 

การทํางานเปนทีม                              ระดับการทํางานเปนทีม 

X̄ S.D แปลผล 

ดานการติดตอสื่อสารที่ดี 
1. บุคลากรในโรงเรียนไดรับทราบขอมูลของโรงเรียนอยาง 
     ชัดเจนและทั่วถึง 

 
3.19 

 
.82 

 
ปานกลาง 

2. บุคลากรในโรงเรียนสามารถซักถามขอสงสัยในคําสั่ง  
      หรือปญหาในการทํางานไดตลอดเวลา 

3.42 .79 ปานกลาง 

3. บุคลากรในโรงเรียนสามารถติดตอสื่อสารกันไดโดยตรง 3.55 .81 มาก 
4. บุคลากรในโรงเรียนมีการติดตอสื่อสารกันทุกรูปแบบ 
     ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ 

3.55 .70 มาก 

5. บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปรายอยางอิสระ 
      ในการทํางาน 

3.44 1.04 ปานกลาง 

               รวม 3.43 .64 ปานกลาง 

 
   จากตาราง 14 แสดงวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ในดานการติดตอสื่อสารที่ดี 

โดยรวมมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง (X̄ = 3.43) เม่ือพิจารณาเปนรายขอ พบวา  

สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง (X̄ = 3.44 - X̄ = 3.19) 
ยกเวน ขอ 3) บุคลากรในโรงเรียนสามารถติดตอสื่อสารกันไดโดยตรง และ ขอ 4) บุคลากรในโรงเรียนมี
การติดตอสื่อสารกันทุกรูปแบบทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ย (X̄ = 3.55)  
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 ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ดังปรากฏผลใน

ตาราง 15 – 16 
 

ตาราง 15 ผลการเปรียบเทยีบการการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด    
 สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู 

     จําแนกตามตําแหนง 
 

การทํางานเปนทีมของบุคลากร 
ในโรงเรียนนานาชาต ิ

 

ตําแหนง  
หัวหนา (n=42) 
กลุมสาระฯ  

ผูสอน (n=305)   t p 

  X̄     S.D   X̄     S.D   

ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 3.76 .65 3.58 .64 1.90 .058 
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ 
   สอดคลองกับเปาหมาย 

3.29 .87 3.20 .82   .75 .452 

ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 3.07 .77 3,07 .78   .02 .982 
ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 3.54 .79 3.35 .65 1.96* .049 
ดานความรวมมือและความขัดแยง 3.51 .52 3.44 .52   .95 .339 
ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 3.31 .65 3.32 .60   .92 .354 
ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  3.51 .94 3.40 .79   .89 .374 
ดานการตรวจสอบทบทวนอยางสม่ําเสมอ 3.36 .75 3.28 .70 . .77 .439 
ดานการพัฒนาตนเอง 3.17 .85 3.21 .87   .36 .716 
ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 3.58 .54 3.50 .59   .94 .346 
ดานการติดตอสื่อสารที่ดี                          3.60      .66 3.42  .65 1.91 .057  
                    รวม                               3.43    .57 3.33 .52 1.20 .229  

 

 
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

   
 จากตาราง 15 พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู ที่มีตําแหนง
ตางกัน มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมโดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน 
พบวา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยหัวหนากลุมสาระ มีการทํางานเปนทีมมากกวาผูสอน สวนดานอ่ืนๆ ไมแตกตางกัน  
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ตาราง 16 ผลการเปรียบเทยีบการการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด   
  สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศกึษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู 

      จําแนกตามสัญชาต ิ
  

การทํางานเปนทีมของบุคลากร 
ในโรงเรียนนานาชาต ิ

 

สัญชาต ิ  
     ไทย (n=47)  ตางประเทศ (n=300)   t p 

  X̄     S.D   X̄     S.D   

ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 3.64   .70   3.60 .64 .32 .456 
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ 
   สอดคลองกับเปาหมาย 

3.28   .89   3.20 .82 .59 .553 

ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 3.05   .82   3.07 .77 .17 .862 
ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 3.39   .72   3.38 .68 .08 .935 
ดานความรวมมือและความขัดแยง 3.41   .55   3.45 .52 .56 .576 
ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 3.38   .66   3.22 .60 .61 .108 
ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  3.42   .98   3.42 .79 .09 .993 

ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง 
   สม่ําเสมอ 

3.31   .80   3.29 .70 1.31 .809 

ดานการพัฒนาตนเอง 3.44   .88   3.17 .86 1.97* .049 
ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 3.55   .76   3.51 .55  .41 .576 
ดานการติดตอสื่อสารที่ดี                          3.57       .69 3.43 .64 1.44 .149  
                    รวม                                    3.40 .64 3.34 .51   .74 .456  

 
* มีนัยสําคัญที่ระดับ .05 

 
          จากตาราง 16 พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู ที่มี
สัญชาติตางกัน มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมโดยภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปน
รายดาน พบวา ดานการพัฒนาตนเอง มีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยครูที่มีสัญชาติไทย มีการทํางานเปนทีมมากกวาครูที่มีสัญชาติตางชาติ สวนดาน
อ่ืนๆ ไมแตกตางกัน  
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  ตอนที่ 4 การรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะการทํางานเปนทมีของบุคลากรใน
โรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสรมิการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร  
 
ตาราง 17 ปญหาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน     

 คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางนี้  
 

ขอที่ ปญหาการทํางานเปนทีม จํานวน รอยละ 
1. ขาดครูไทยทีมี่วุฒิการศึกษาตรงกับวชิาที่สอน 8 80.00 
2. 
 

3. 
4. 
5. 
6. 
7. 

บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
ของโรงเรียน 
ขาดการวางแผนการทํางานที่ถูกตอง 
การสงเสริม การพัฒนาบุคลากรยังมีนอย 
ขาดการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ 
ความสัมพันธระหวางกลุมมีนอย 
การใหขอมูล ขาวสารยังไมทั่วถึง 

7 
 
7 
7 
6 
6 
5 

70.00 
 

70.00 
70.00 
60.00 
60.00 
50.00 

 
   จากตาราง 17 การรวบรวมปญหาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา  
ขาดครูไทยที่มีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 80 รองลงมา บุคลากรไมมี
สวนรวมในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน ขาดการวางแผนการทํางานที่ถูกตอง และการสงเสริม
พัฒนาบุคลกรยังมีนอย คิดเปนรอยละ 70  
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ตาราง 18 ขอเสนอแนะในการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน 
     คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางนี้  
 

ขอที่                ขอเสนอแนะในการทํางานเปนทีม              จํานวน                 รอยละ 

1. ควรสรรหาบุคลากรที่มีวฒิุการศึกษา และ                         9                      90.00 
   ประสบการณใหตรงกับวชิาที่สอน                                                                   
2. ควรใหบุคลากรไดทบทวน ตรวจสอบการทํางาน                 9                      90.00        
   ของตนอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งใหมีการนิเทศ  
   ติดตามการทํางานของบุคลากรจากหัวหนากลุมสาระ            
3. ควรมีงบประมาณสนับสนุน สงเสริม                                9                      90.00 
   ใหบุคลากรเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง                                                          
4. ควรมีการวางแผนการทํางานที่ดี ชัดเจน                           8                      80.00 
5. ควรเปดโอกาศใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนด              7                      70.00 
   เปาหมายของโรงเรียนมากขึ้น  
6. ควรพัฒนาระบบการใหขอมูลขาวสารมคีวามชัดเจน             7                      70.00 
   ทั่วถึงมากยิ่งขึ้น              
7. จัดกิจกรรมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ สังสรรคกนั            6                      60.00  

 
   จากตาราง 18 ขอเสนอแนะในการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา ควรสรรหาบุคลากรที่มี
วุฒิการศึกษา และประสบการณใหตรงกับวิชาที่สอน ควรใหบุคลากรไดทบทวน ตรวจสอบการ
ทํางานของตนอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งใหมีการนิเทศ ติดตามการทํางานของบุคลากรจากหัวหนากลุม
สาระ ควรมีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง มากที่สุด  
คิดเปนรอยละ 90 รองลงมา ควรมีการวางแผนการทํางานที่ดี ชัดเจน คิดเปนรอยละ 80    
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดดําเนินการ ดังนี้ 
1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
3. เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การวิเคราะหขอมูล 
5. สรุปผลการวิจัย 
6. อภิปรายผล 
7. ขอเสนอแนะ 

 

1.  ความมุงหมายของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน ไดแก ดานบทบาทที่สมดุล 
ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดานการเปดเผยและการ
เผชิญหนา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความรวมมือและความขัดแยง ดานกระบวนการ
ทํางานที่ถูกตองเหมาะสม ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง
สม่ําเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม และดานการติดตอสื่อสารที่ดี 
  2. เพ่ือเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของครู จําแนกตาม
ตําแหนง และสัญชาติ 
  3. เพ่ือศึกษาปญหาและขอเสนอแนะ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 

2. ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2.1 ประชากรในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
 2.2 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี ไดแก ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เขตบางนา ปการศึกษา 2555 
จํานวน 5 โรงเรียน รวมจํานวน 347 คน  
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ผู ใหขอมูลแบบสัมภาษณ ไดแก ผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร เขตบางนา ปการศึกษา 2554 จํานวน  
5 โรงเรียน คือ โรงเรียนนานาชาติเวลส โรงเรียนนานาชาติบางกอกพัฒนา โรงเรียนนานาชาติเซนต 
แอนดรู โรงเรียนประชาคมนานาชาติ และ โรงเรียนนานาชาติแพนเอเชีย โรงเรียนละ 2 คน รวม
จํานวน 10 คน 

 

3. เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล  
1. เครื่องมือ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและแบบสัมภาษณ

เกี่ยวกับการทาํงานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

   1.1 แบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน คือ  
   ตอนที่ 1 เปนแบบสอบขอมูลทั่วไปของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ 
(check-list) ประกอบดวยคําถาม คือ ตําแหนง และ สัญชาติ  

   ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน 
ไดแก ดานบทบาทที่สมดุล ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย ดาน
การเปดเผยและการเผชิญหนา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน ดานความรวมมือและความ
ขัดแยง ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม  ดานการตรวจสอบ
ทบทวนการทํางานอยางสมํ่าเสมอ ดานการพัฒนาตนเอง ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุมและ ดานการ
ติดตอสื่อสารที่ดี 

    1.2 แบบสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหาร ตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
โรงเรียนนานาชาติ  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  กรุงเทพมหานคร  
  2. การสรางเครื่องมือ เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลสรางขึ้นโดยศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ เม่ือรางแบบสอบถามเสร็จแลวไดนําเสนอประธานและกรรมการควบคุมปริญญา
นิพนธเพ่ือขอคําปรึกษา แนะนํา  แลวนํามาปรับปรุงแกไขใหเหมาะสมกับเน้ือหา นําไปตรวจสอบ
คุณภาพโดยผูทรงคุณวุฒิ 5 ทาน แลวนํามาปรับปรุงแกไข จากนั้นนําไปทดลองใช (Try-out) กับครู 
ในโรงเรียนนานาชาติเซนตสตีเฟนส กรุงเทพ จํานวน 30 คน แลวนําผลที่ไดไปวิเคราะหหาคา
อํานาจจําแนก (Discrimination) ของขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของ
แบบสอบถาม โดยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-Coefficient) ของคอนบาค (Cronbach) ไดคา
ความเชื่อม่ันของแบบทดสอบทั้งฉบับเทากับ 0.972 สวนการสรางแบบสัมภาษณนั้น สรางขอคําถาม
จากกรอบแนวคิดและวัตถุประสงคของการวิจัยแลวนําขอคําถามไปขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญและ
นําขอคําถามที่ปรับปรุงแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ  
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   4.  การวิเคราะหขอมูล  
          วิเคราะหขอมูลโดยใชเครื่องคอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS โดยมีขั้นตอนในการทํา
ดังนี้  

  1. หาคารอยละขอมูลของผูตอบแบบสอบถามดานตําแหนงและสัญชาต ิ
   2. หาคาเฉลีย่ (Mean) ของแบบสอบถามการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีน
นานาชาติสังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมและ
รายดาน แลวนําคาเฉลี่ยที่ไดไปเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยทีก่ําหนดไว ซึ่งมี 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย และนอยทีสุ่ด  
   3. หาคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) ของขอมูลในแบบสอบถามตอนที ่
2เพ่ือทราบการกระจายของขอมูล 
   4. เปรียบเทยีบการทํางานเปนทีมของบคุลากรในโรงเรียนนานาชาติ  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ระหวางกลุมตัวอยางที่มีตําแหนง และ 
สัญชาติแตกตางกัน โดยใชการทดสอบคาที  (t-test)  
 

5.  สรุปผลการวิจัย 
  จากการศึกษาและเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  สรุปไดดังนี้  
  ตอนที่ 1 การวิเคราะหสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนง พบวา เปน
หัวหนากลุมสาระจํานวน 42 คน เปนผูสอน 305 คน คิดเปนรอยละ 12.10 และ 87.90 ตามลําดับ 
จําแนกตามสัญชาติพบวา เปนสัญชาติไทย 47 คน เปนสัญชาติตางชาติ 300 คน คืดเปนรอยละ 
13.54 และ 86.46 ตามลําดับ  

 ตอนที่ 2 การศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา ในภาพรวมมีการทํางานเปน
ทีมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา สวนใหญมีการทํางานเปนทีมอยูใน
ระดับปานกลางทุกดาน ยกเวน ดานบทบาทที่สมดุล มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก  
  ตอนที่ 3 การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามตําแหนงที่ตางกัน  พบวา  โดยภาพรวมไม
แตกตางกัน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยหัวหนากลุมสาระ มีการทํางานเปนทีมโดยรวมและรายดาน
มากกวาผูสอน สวนดานอ่ืนๆไมแตกตางกัน 
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  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสัญชาติ พบวา โดยภาพรวมไมแตกตางกัน 
เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการพัฒนาตนเอง แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดย ครูที่มีสัญชาติไทย มีการทํางานเปนทีมโดยรวมและรายดาน มากกวาครูที่สัญชาติ
ตางชาติสวนดานอ่ืนๆไมแตกตางกัน 

 ตอนที่ 4 การรวบรวมปญหาและขอเสนอแนะ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน
นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความ
คิดเห็นของผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติ พบวา ขาดครูไทยที่มีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอนมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 80 รองลงมา บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียน   
ขาดการวางแผนการทํางานที่ถูกตอง และการสงเสริมพัฒนาบุคลกรยังมีนอย คิดเปนรอยละ 70 
สําหรับการศึกษาขอเสนอแนะ พบวา ควรสรรหาบุคลากรที่มีวุฒิการศึกษา และประสบการณใหตรง
กับวิชาที่สอน ควรใหบุคลากรไดทบทวน ตรวจสอบการทํางานของตนอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งใหมี
การนิเทศ ติดตามการทํางานของบุคลากรจากหัวหนากลุมสาระ ควรมีงบประมาณสนับสนุน สงเสริม
ใหบุคลากรเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง มากที่สุด คิดเปนรอยละ 90 รองลงมา ควรมีการวาง
แผนการทํางานที่ดี ชัดเจน คิดเปนรอยละ 80    
 
 

6. อภิปรายผลจากการศึกษา 
   จากการวิเคราะห การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร มีประเด็นสามารถอภิปรายได ดังนี้ 
     1. การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก 
โรงเรียนนานาชาติที่ไดดําเนินงานตามนโยบายของหนวยงานตนสังกัด ไมวาจะเปนนโยบาย
เกี่ยวกับพัฒนาบุคลากร การประกันคุณภาพการศึกษา การจัดการเรียนการสอน และงานใน 
ดานอ่ืนๆ ทําใหบุคลากรมีภาระงานที่มาก ตลอดจนการบริหารงานในโรงเรียนที่มีความแตกตางจาก
โรงเรียนทั่วไปทําใหการดําเนินงานตางๆตามนโยบายของหนวยงานตนสังกัดยังมีไมมากนัก ซึ่งควร
มีการสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีมมากขึ้น สอดคลองกับ อุทัย บุญประเสริฐ (2531: 33 - 35)  
ที่กลาววา การทํางานที่มีประสิทธิภาพจะตองดําเนินการในสองสวน คือ ระบบการทํางาน กับเร่ือง
คน ถาฝายบริหารสามารถใชระบบการทํางานที่เกิดจากการทํางานเปนทีม สงเสริมใหคนสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางดีก็จะทําใหงานประสบผลสําเร็จสูงสุด  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานบทบาทที่สมดุล โดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีกําหนดโครงสราง บทบาท หนาที่การ
ทํางานของบุคลากรอยางชัดเจน แตเน่ืองจากมีการเปลี่ยนบุคลากรบอยครั้ง ทําใหบุคลากรที่เขามา
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ใหมยังขาดความรู ความเขาใจ ในบทบาทหนาที่ของตน จึงสงผลใหการทํางานเปนทีมในดานนี้อยู
ในระดับปานกลาง สอดคลองกับ วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 31) ที่กลาววา ถาสมาชิกในทีม
เขาใจบทบาทหนาที่ของตน และภารกิจรวมกัน เขาใจความผูกพันธระหวางกัน จะนําไปสูการทํางาน
รวมกันใหประสบผลสําเร็จ  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและ
สอดคลองกับเปาหมาย โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ลักษณะการทํางานที่
เกี่ยวกับการกําหนด วัตถุประสงค นโยบาย เปาหมายของโรงเรียนเปนงานในกลุมของผูบริหาร 
บุคลากรมีหนาที่รับนโยบายมาปฏิบัติ และการดําเนินงานในโรงเรียนนานาชาติ ที่ตองคํานึงถึงความ
คุมคาตอการดําเนินกิจการ การวางแผนกําหนดเปาหมายจึงเปนเรื่องสําคัญและมักเกิดจากการสั่ง
การของผูบริหารระดับสูง จึงทําใหการทํางานเปนทีมดานนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ  
วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549: 10) ที่กลาววา ในการปฏิบติงานในโรงเรียนบุคลากรเปนผูที่รูสภาพ
และปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียนมากที่สุด สามารถวิเคราะหปญหาตางๆรวมกัน  ถาเปดโอกาสให
บุคลากรเขาไปมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวมกัน หาทางออกของปญหารวมกันจะทําให
บุคลากรตระหนักและเห็นความสําคัญของสวนรวมมากกวาตนเอง เน่ืองดวยเปนผูปฏิบัติจริง 
   การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา โดยรวม
อยูในระดับปานกลาง  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก ลักษณะการทํางานที่มีการประชุมระหวางผูบริหารและ
บุคลากรในโรงเรียนนอย สวนใหญจะเปนการชุมภายในทีมผูบริหาร จึงทําใหบุคลากรมีการวิจารณ 
การแสดงความคิดเห็น และใหขอเสนอแนะการทํางานตางๆไดไมมากนัก ทําใหการทํางานเปนทีม
ดานนี้อยูในระดับปานกลาง  สอดคลองกับ สมคิด บางโม (2550: 248-249) ที่กลาววา ทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพนั้นทุกคนมีสิทธิ์อภิปรายอยางเต็มที่ โดยยึดเอางานและเปาหมายเปนหลัก การจัด
ประชุมจะทําใหทุกคนมีสวนรวมที่จะแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานรวมกัน   
   การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่การดําเนินงานหลายอยางมีการ
แยกงานกันทํา ระหวางบุคลากรชาวไทย ชาวตางชาติ การประชุมกลุมยอยที่มีเฉพาะกลุมในแตละ
กลุมสาระ หรือในแตละงาน ทําใหการพบปะ พูดคุยถึงประเด็นปญหาตางๆ การชวยเหลือ สนับสนุน
กันในการทํางาน การกลาวยกยอง ชมเชยกันของบุคลากรในโรงเรียน ยังไมชัดเชน จึงสงผลใหการ
ทํางานเปนทีมในดานนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ ณัฎฐพันธ  เขจรนันทน. (2545: 25)  
ที่กลาววา ความเชื่อใจและไววางใจกัน พรอมที่จะสนับสนุนชวยเหลือกันในการทํางานใหการทํางาน
ประสบผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย ความไววางใจจะเปนพ้ืนฐานสําคัญของความรักและความสามัคคี
ระหวางหมู  
   การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานความรวมมือและความขัดแยง โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีการกําหนดหนาที่ตามความรู 
ความสามารถของแตละคน ในแตละงาน สวนใหญบุคลากรที่มีสายงานตางกันมักไมทํางานรวมกัน  
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จึงทําใหการทํางานเปนทีมดานนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ วูดคอค (Woodcock.1989:  
75 – 116) ที่กลาววา ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เปนการทํางานที่ผสมผสานทักษะ
ความรู ความสามารถของแตละบุคคลในแตละงาน ตองอาศัยความกลมกลืนและบทบาทที่สมดุลของ
สมาชิกในทีม  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตอง โดยรวมอยู
ในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก การจัดประชุมระหวางผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียนยังมี
ไมมากนัก การประชุมของผูบริหารจะเปนในสวนการกําหนดนโยบาย การบริหารจัดการดานตางๆ 
สวนในการประชุมบุคลากรถือเปนการสื่อสารอยางเปนทางการทางหนึ่งของผูบริหารไปถึงบุคลากร 
เพ่ือใหรับทราบและนําไปปฏิบัติ การประชุมระหวางบุคลากรดวยกันยังมีนอย ทําใหบุคลากรมีสวน
ในการวางแผนงาน การกําหนดขั้นตอนการทํางาน และการทบทวนการทํางานที่ยังไมมากพอ  
จึงสงผลใหการทํางานเปนทีมในดานนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับวูดค็อก (Woodcock. 
1989: 94) ที่กลาววา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองใชการทํางานแบบยืดหยุน รวมทั้งการตัดสินใจที่
ถูกตอง มีวิธีการทํางานที่เหมาะสม มีความหลากหลาย โดยการกําหนดแนวทางหรือวิธีการทํางาน
กอนที่จะเริ่มลงมือทํางาน 
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก บทบาทหนาที่ การปฏิบัติงานของผูบริหารในโรงเรียนนานาชาติที่
ตองดําเนินงานตามแผน หรือ นโยบายของเจาของโรงเรียน เพ่ือใหมีผลประกอบการที่คุมคาเปนไป
ตามความคาดหวังของเจาของโรงเรียน การประชุมรวมกันระหวางผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียน
มีนอย ทําใหผูบริหารมีการกระตุน ทาทาย การทํางานของบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ยังไมชัดเจนมากนัก สอดคลองกับ ศิณีย สังขรัศมี (2544: 34) ที่กลาววา ผูนําไมใชแตเพียงวางแผน 
และกําหนดนโยบาย หากแตผูนํายังตองใหความใสใจในการเสริมแรง เพ่ือกระตุนใหบุคลากรเกิด
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่ เพ่ือนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ในดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยาง
สมํ่าเสมอโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงเรียนไมไดมีภาระหนาที่เฉพาะการสอน แตยังตองรับผิดชอบงานดานอ่ืน ภาระงานที่มากอาจทํา
ใหการตรวจสอบ ทบทวนการทํางานของตนยังไมชัดเชนมากนัก นอกจากนี้การกําหนดบุคลากรที่
ทําหนาที่ในการนิเทศ ติดตามการทํางานของบุคลากร ยังไมชัดเจน การดําเนินงานดานการ
ตรวจสอบการทํางานที่ขาดความตอเน่ือง ทําใหการทํางานเปนทีมในดานนี้อยูในระดับปานกลาง 
สอดคลองกับการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพของ วูดคอค (Woodcock. 1989: 101) ที่กลาววา การ
ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอกอใหเกิดประโยชนแกองคกร คือ ผูทํางานทราบถึงผลงานที่ตน
รับผิดชอบและในแงขององคกรก็จะเปนขอมูลที่จะชวยสามารถทําใหรูวางานที่ทําไปแลวนั้นทําดี
เพียงใด ซึ่งจะทําใหการ ควบคุม สั่งการตางๆ เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
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   การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานการพัฒนาตนเอง โดยรวมอยูในระดับ 
ปานกลาง ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก หนวยงานตนสังกัดของโรงเรียนนานาชาติที่มีนโยบายใหบุคลากร
ไดมีโอกาสพัฒนาตนเอง ไมวาจะเปนการเขารับการอบรม การศึกษาดูงานนอกสถานที่ การสงเสริม
ใหบุคลากรไดศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งการเชิญผูเชี่ยวชาญมาใหความรูแกบุคลากรใน
โรงเรียน แตเน่ืองจากการดําเนินการดังกลาวสวนใหญเปนการดําเนินงานโดยชาวไทย ทําใหการมี
สวนรวมของบุคลากรชาวตางชาติมีไมมากนัก สงผลใหการทํางานเปนทีมในดานนี้อยูในระดับปาน
กลาง สอดคลองกับ พวงรัตน เกษรแพทย (2543: 207) ที่กลาววา การทํางานที่มีประสิทธิภาพ
สูงขึ้นน้ันเริ่มตนจากการพัฒนาบุคลากร โดยการฝกอบรม การใหการศึกษา การพัฒนาเปนกลุม 
เพราะเชื่อวาแตละกลุม แตละคนจะมีสวนชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และยัง
สอดคลองกับ เดชา ศิลาจรูญลักษณ (2551: 69-71) ที่ไดทําการศึกษาการพัฒนาการทํางานเปนทีม
ของบุคลากรทางการศึกษา กลุมการสงเสริมการจัดการศึกษาสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาบุรีรัมย 
เขต 4 พบวา ปญหากอนการพัฒนาบุคลากรนั้น บุคลากรยังมีความรู ความเขาใจในการทํางานเปน
ทีมนอย แตหลังจากไดเขารับการอบรม บุคลากรมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และวิธีการทํางานที่ดี
ขึ้น สามารถปฏิบัติตามกรอบภารกิจที่วางไวได  
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง ทั้งนี้อาจเน่ืองมาจาก การปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีการแบงงานตามภาระ หนาที่ 
ความรับผิดชอบที่แตกตางกันออกไป ทําใหการสังสรรครวมกันของบุคลากร ความสนิทสนนเปน
กันเอง ความผูกพัน ความสามัคคีของบุคลากรทั้งโรงเรียนยังมีไมมากนัก จึงทําใหการทํางานเปน
ทีมในดานนี้อยูในระดับปานกลาง สอดคลองกับ ณัฏฐพันธ  เขจรนันท (2545: 60) ที่กลาววา  
การดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพนั้นผูนําควรจัดใหบุคลากรไดทํางานรวมกัน เกิดความคุนเคยกัน 
บรรยากาศของการทํางานรวมกันที่มีความเปนกันเอง เกิดความผูกพัน จะมีผลอยางมากตอ
ประสิทธิภาพของการทํางานใหเกิดความสําเร็จ   
  การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียน ดานการติดตอสื่อสารที่ดี โดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การปฏิบัติงานในโรงเรียนนานาชาติที่มีรูปแบบการสื่อสารหลาย
ทาง อาทิเชน การสงอีเมล การสงจดหมาย การติดประกาศ หรือ การใชโปรแกรมสื่อสารตางๆ  
ที่โรงเรียนกําหนดขึ้น ทําใหการติดตอสื่อสารโดยตรง การซักถามปญหา การอภิปรายรวมกัน  
การรับทราบขอมูลอยางชัดเจนและทั่วถึงมีไมมากนัก จึงทําใหการทํางานเปนทีมในดานนี้อยูใน
ระดับปานกลาง สอดคลองกับ สอดคลองกับ วูดคอค (Woodcock. 1989: 100) ที่กลาววา  
การติดตอสื่อสารภายในทมีถาเปนไปอยางถูกตองเหมาะสม สมาชิกในทีมสามารถแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสาร ความคิดเห็นที่ จําเปนก็จะทําใหการทํางานประสบผลสําเร็จ และยังสอดคลองกับ  
โฉมยง โตะทอง (2540: 31-32) ที่กลาววา การสื่อสารที่ดีตองเปนการสื่อสารที่ทั่วถึง เขาใจชัดเจน มี
เสียงสะทอนจากผูนําและสมาชิกในทีม  
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   2. การเปรียบเทียบการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู จําแนกตาม
ตําแหนง และสัญชาติ  พบวา  
   การทํางานเปนทีมของบุคลากร ในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู พบวา ดานการสนับสนุนและ
ไววางใจกัน แตกตางกัน โดยหัวหนากลุมสาระ มีการทํางานเปนทีมโดยรวมและรายดานมากกวา
ผูสอน  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก บุคลากรที่ดํารงตําแหนงหัวหนากลุมสาระการเรียนรูมีโอกาสที่จะไดรับ
การอบรมเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากกวาผูสอน ทําใหพรอมที่จะสนับสนุนชวยเหลือเพื่อน
รวมงาน มีการกลาวยกยอง ชมเชย พูดถึงประเด็นปญหาตางๆกับผูสอนในกลุมสาระดวยความ
จริงใจ และหัวหนากลุมสาระจําเปนที่จะตองสรางความไววางใจใหผูสอนภายในกลุมสาระเกิด
ความรูสึกเชื่อใจ เชื่อถือ ยอมรับ และผูกพัน เพ่ือใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จและลุลวงไป
ดวยดีสอดคลองกับ วิเชียร  วิทยอุดม (2550: 225) ที่กลาววา ประสิทธิผลของทีมงาน จะขึ้นอยูกับ
ความเชื่อถือของสมาชิกแตละคนในทีม และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ กัญญา เร่ิมภักตร  
(2544: 127) ที่ศึกษาเรื่องกระบวนการทีมที่สัมพันธกับมาตรฐานงานวิชาการโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 5 พบวา การเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา บรรยากาศในการ
ทํางานที่เอ้ือตอการเปนมิตร รักใคร ผูกพัน ความไววางใจซึ่งกันและกัน ความเชื่อถือและยอมรับใน
ความรู ความสามารถซึ่งกันและกัน รวมถึงการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และการใหความ
รวมมือในการพัฒนางานมีความสําคัญอยางยิ่งตอการนําพาสถานศึกษาไปสูความสําเร็จ จึงเปน
สาเหตุใหหัวหนากลุมสาระการเรียนรู มีการทํางานเปนทีมในดานการสนับสนุนและวาวางใจกัน
แตกตางจากผูสอน   
 การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ตามความคิดเห็นของครู พบวา ดานการพัฒนาตนเอง 
แตกตางกัน โดยครูที่มีสัญชาติไทย มีการทํางานเปนทีมโดยรวมและรายดาน มากกวาครูที่มีสัญชาติ
ตางชาติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก นโยบายของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
ที่สนันสนุน ใหแตละโรงเรียนไดสงบุคลากรทางการศึกษาเขารับการอบรมเกี่ยวกับการทํางานเปน
ทีม ซึ่งการจัดการอบรมสวนใหญดําเนินการอบรมโดยบุคลากรชาวไทย ทําใหบุคลากรชาวตางชาติ
มีโอกาสเขารับการอบรม พัฒนาตนเอง นอยกวา ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจาก ความจํากัดในเรื่องของภาษา 
เวลา สถานที่ และผูที่ใหการอบรม จึงทําใหครูชาวตางชาติมีการมีการทํางานเปนทีมในดานการ
พัฒนาตนเองนอยกวาครูชาวไทยซึ่งการอบรม พัฒนาตนเอง เปนสวนหนึ่งในงานบริหารของ
โรงเรียน เพ่ือพัฒนาคุณภาพของผูสอน ตลอดจนวิธีการทํางานตางๆ เพ่ือใหการดําเนินงานตางๆ
ของโรงเรียนบรรลุตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว  สอดคลองกับ สหชาติ  ไชยรา (2544:  22 - 25) ที่
กลาวถึงความจําเปนที่ตองมีการฝกอบรมวา หนวยงานที่ตองการประสิทธิผลจากการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพของบุคลากรในหนวยงาน เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว เน่ืองมาจาก
เม่ือเวลาผานไปหนวยงานมักจะมีการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเกิดจากการขยายตัวของหนวยงาน การ
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เปลี่ยนแปลงนโยบาย โครงสรางและวิธีการปฏิบัติงานที่เปลี่ยนไป  จึงจําเปนตองพัฒนา ปรับปรุง
วิธีการปฏิบัติงานของบุคลากรใหสอดคลองกับภาระงานของหนวยงานหรือองคกร นอกจากนี้การ
พัฒนาตนเองของบุคลากรก็เพ่ือความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน เพ่ือใหเกิดความมั่นใจในการ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย จึงตองฝกอบรมเพิ่มพูนความรู ความสามารถ ทักษะเจตคติที่ดีในการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย 
 

7.  ขอเสนอแนะ 
    ขอเสนอแนะทั่วไป 
    จากการวิจัย การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร พบวา การทํางานเปนทีมของบุคลากรใน
โรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ดังนั้นจึงควรพิจารณาและดําเนินการเกี่ยวกับเรื่องตอไปน้ี  

1.  ผูบริหารหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรวางแผนพัฒนาการทํางานโดยอาศัย
กระบวนการทํางานเปนทีม ทั้งในสวนของงานดานวิชาการ ดานบุคลากร ดานงบประมาณ และดาน
การบริหารทั่วไป  

2. ผูบริหารหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรสงเสริมใหบุคลากรไดพัฒนาตนเอง หรือ
สนับสุนนใหมีการศึกษาดูงาน โดยใหความสําคัญกับกระบวนการ การทํางานเปนทีม  

3. ผูบริหารหรือหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรนําผลการวิจัยการทํางานเปนทีมไปปรับปรุง 
พัฒนา การบริหารงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กรุงเทพมหานคร ใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพเพื่อนําไปสูการจัดการศึกษาใหมี
คุณภาพมากยิ่งขึ้น  

 
     ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

1.  ควรศึกษาแนวทางการพัฒนาการทํางานเปนทีม ผูบรหิารและครู ในโรงเรียนนานาชาติ 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 

2.  ควรศึกษา การสนับสนุนและไววางใจกนัที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนทมี 
3.  ควรศึกษา ปจจัยที่สงผลตอการทํางานเปนทีมของบุคลากรกับความสําเร็จของโรงเรียน

นานาชาต ิ
4.  ควรศึกษาองคประกอบของการทํางานเปนทีมที่มีผลตอประสิทธิผลของโรงเรียน

นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

การวิจัยเรื่อง การศึกษาการทํางานเปนทมีของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

แบบสอบถามชุดนี้ใชสอบถามความคิดเห็นของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ โดยแบงเปน 2 
สวน 1 เปนแบบสอบถาม แบงเปน 2 ตอน  
ตอนที่ 1 แบบสอบถามสถานภาพ  
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอ การทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรียนนานาชาติ 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร ใน 11 ดาน คือ 1) ดานบทบาทตางๆ
ที่สมดุล 2) ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย 3) ดานการเปดเผยและ
การเผชิญหนา 4) ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน 5) ดานความรวมมือและความขัดแยง 6) ดาน
กระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม 7) ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม 8) ดานการตรวจสอบทบทวนการ
ทํางานอยางสม่ําเสมอ 9) ดานการพัฒนาตนเอง 10) ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 11) ดานการ
ติดตอสื่อสารที่ดี  
            2. แบบสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหาร ตอการทํางานเปนทีมของบคุลากรในโรงเรียน
นานาชาติ เปนแบบสอบถามปลายเปด สมัภาษณความคิดเห็นของผูบริหารตอการทํางาน 
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แบบสอบถามสําหรับบุคลากรชาวไทย 
ตอนที่ 1 

ขอมูลสถานภาพผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจงโปรดทําเครื่องหมาย√ลงในชอง � หนาขอความที่ตรงกับสภาพที่เปนจริง 

1. ตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของครูซึ่งประกอบดวยครูผูสอน และ หัวหนากลุมสาระที่ปฏิบตัิงาน
ในโรงเรียนนานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร 
 

  หัวหนากลุมสาระ 
 
  ครูผูสอน 
 

2. สัญชาติ หมายถึง สัญชาติไทย และตางชาติ ของครูที่ปฏิบติงานในโรงเรียนนานาชาติ สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานครเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีม  
 

  ครูชาวไทย 
 
  ครูชาวตางชาต ิ
 

ตอนที่ 2 

ความคิดเหน็เก่ียวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียน 

คําชี้แจงโปรดทําเครื่องหมาย√ลงในชองดานขวามือที่ตรงกับความคิดเห็นทานโดยมี 
เกณฑความคิดเห็นเก่ียวกับการทํางานเปนทีมในโรงเรียนเปน 5 ระดับคือ 
 
 มากที่สุด หมายถึง   มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากที่สุด 
 มาก  หมายถึง   มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับมาก 
 ปานกลาง หมายถึง   มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับปานกลาง 
 นอย  หมายถึง   มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอย 
 นอยที่สุด หมายถึง   มีการทํางานเปนทีมอยูในระดับนอยที่สุด  
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน ระดับการปฏบิัต ิ

  มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

     1 ดานบทบาทที่สมดุล 
1 บุคลากรในโรงเรียนเขาใจบทบาทหนาที่

ของตนอยางชัดเจน 
     

2 บุคลากรในโรงเรียนไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติหนาทีต่ามความสามารถของตน 

     

3 บุคลากรที่มีความสามารถตางกันสามารถ
ทํางานรวมกันได 

     

4 บุคลากรสามารถปฏิบตัิหนาที่ของตนใน
แตละสถานการณไดอยางเหมาะสม 

     

5 บุคลากรมวีิธกีารปฏิบัติงานที่หลากหลาย
สอดคลองกับสถานการณ 

 
 
 

    

        2. ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจนและสอดคลองกับเปาหมาย   

6 บุคลากรวิเคราะหสภาพ และ ปญหา
รวมกันกอนการกําหนด วัตถุประสงคของ
โรงเรียน 

     

7 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายของโรงเรียน 

     

8 บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญกับ
เปาหมายของทีมมากกวาสวนบุคคล 

     

9 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการหา
แนวทางการปฏิบัติงานรวมกันเพื่อให
บรรลุเปาหมายของโรงเรียน 

     

10 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายของโรงเรียน 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน ระดับการปฏบิัต ิ

  มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

3.ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา 
11 บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิจารณการ

ทํางานซึ่งกันและกันไดอยางเปดเผย 
     

12 บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปราย
อยางอิสระในการหาขอยุติกรณีที่มีความ
คิดเห็นที่แตกตางกัน 

     

13 บุคลากรในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการทํางาน รวมกันโดย
ปราศจากความกลัว 

     

14 บุคลากรในโรงเรียนสามารถเสนอแนะ
แนวทางในการทํางานที่แตกตางกันได 

     

15 บุคลากรในโรงเรียนมีการประชุม
ปรึกษาหารือ และหาแนวทางในการ
ทํางานรวมกันอยางเปดเผย 

     

        4. ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน   
16 บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความ

ชวยเหลือซ่ึงกันและกันใน การทํางาน 
     

17 บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหการสนับสนนุ
ชวยซึ่งกันและกันในการทํางาน 

     

 
18 

บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดน
ของกันและกนัอยางจริงใจ  

     

 
19 

บุคลากรในโรงเรียนกลาวยกยอง ชมเชย
ซึ่งกันและกัน 

     

 
20 

บุคลากรในโรงเรียนมีการพบปะ พูดคุยถงึ
ประเด็นปญหาตางๆของการทํางานดวย
ความจริงใจ 

     

      5 ดานความรวมมือและความขัดแยง 
21 บุคลากรในโรงเรียนที่มีคานยิมตางกัน

สามารถทํางานรวมกันได 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน ระดับการปฏบิัต ิ

  มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

22 บุคลากรในโรงเรียนใชความขัดแยงในทาง
สรางสรรคเพ่ือหาขอสรุปที่เปนประโยชน
ตอการทํางาน 

     

23 บุคลากรที่มีทศันตติางกันสามารถทํางาน
รวมกันได 

     

24 บุคลากรที่มีความรูแตกตางกันสามารถ
ทํางานรวมกันได 

     

25 บุคลากรใหความรวมมือในการทํางาน
อยางเต็มที ่

     

6 ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตองเหมาะสม  
26 บุคลากรในโรงเรียนมีการวางแผนการ

ทํางานรวมกัน 
     

27 บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมกันกําหนด
ขั้นตอน วธิีการในการดําเนินงานตางๆ 

     

28 โรงเรียนจัดใหมีการประชุมรวมกัน
ระหวางผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียน 

     

29 การปฏิบัติงานในโรงเรียนมีความยืดหยุน
ตามเวลา และสถานการณ 

     

30 บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวนขั้นตอน
การทํางานรวมกัน 

     

      7 ดานภาวะผูนําทีเ่หมาะสม   
31 ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน

ของสมาชิกในทีมใหเปนผูทีมี่ความขยัน
ขันแข็ง 

     

32 ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน
ของสมาชิกในทีมใหเปนผูทีมี่ความ
รับผิดชอบ 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน ระดับการปฏบิัต ิ

  มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

33 ผูนํามีการกระตุน ทาทายการทํางานของ
สมาชิกในทีมเพ่ือนํามาซึ่งความสําเร็จของ
งาน 

     

34 ผูนําสามารถบริหารงานตามสถานการณ
ตางๆไดอยางเหมาะสม 

     

35 ผูนําสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     

      8 ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ  
 

36 
บุคลากรมีการทบทวนการทําางานของตน
อยางสม่ําเสมอ 

     

 
37 

บุคลากรตรวจสอบ หาขอบกพรองของตน
ในการปฏิบตังิานเพื่อแกไขใหดีขึ้น 

     

 
38 

บุคลากรสามารถทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตน 

     

 
39 

บุคลากรไดรบัประสบการณมากขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน แตละครั้ง 

     

 
40 

การควบคุม สั่งการ ในการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมี ประสิทธิภาพ 

     

      9. ดานการพัฒนาตนเอง  
41 โรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรไปศึกษาดู

งานนอกสถานที่ 
     

42 โรงเรียนเชิญวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญมา
ใหความรูเพ่ิมเติม แกบุคลากร 

     

43 โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

44 โรงเรียนมีการจัดการอบรมกลุมยอย
เพ่ือใหบุคลากร ไดแลกเปลี่ยนความรูกัน 

     

45 โรงเรียนเชิญหนวยงานภายนอกมาให
ความรูเพ่ิมเตมิ แกบุคลากรอยาง
สม่ําเสมอ 
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ขอ การทํางานเปนทีมในโรงเรียน ระดับการปฏบิัต ิ

  มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

     10. ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม 
46 บุคลากรในโรงเรียนมีการสังสรรครวมกัน      
47 บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและ

ผูกพันกัน 
     

48 บุคลากรในโรงเรียนแยมแยมแจมใสตอกัน      
49 บุคลากรในโรงเรียนมีความเปนกันเองและ

สนิทสนมกัน 
     

50 บุคลากรในโรงเรียนยอมรับความ
ผิดพลาดของเพื่อนรวมทีม 

     

      11 ดานการติดตอสื่อสารที่ดี   
51 บุคลากรในโรงเรียนไดรับทราบขอมูลของ

โรงเรียนอยางชัดเจนและทัว่ถึง 
     

52 บุคลากรในโรงเรียนสามารถซักถามขอ
สงสัยในคําสั่ง หรือปญหาในการทํางานได
ตลอดเวลา 

     

53 บุคลากรในโรงเรียนสามารถติดตอสื่อสาร
กันไดโดยตรง 

     

54 บุคลากรในโรงเรียนมีการตดิตอสื่อสารกัน
ทุกรูปแบบทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ 

     

55 บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปราย
อยางอิสระในการทํางาน 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 



115 
 

 
 

แบบสอบถามสําหรับบุคลากรชาวตางชาติ 
 

 Part I Please kindly mark √ in the space that matches you. 
 

1. Position 
 
 Head  teacher  
 
 Teacher   
  

2. Nationality  
 
  Thai   
  
 Foreigner  

 
 Part II Level on Teamwork of School Personnel in an International School under 
Office of the Private Educational Commission Bangkok. 
Instruction  

 This questionnaire is 5 point rating scale. Please kindly mark √ in the space that best 
matches your opinion. Please answer every question.  
 Criteria to consider are as follow; 
 5 means The Teamwork of School Personnel in an International School operates at the 
highest level.  
 4 means The Teamwork of School Personnel in an International School operates at a 
high level.  
 3 means The Teamwork of School Personnel in an International School operates at a 
moderate level. 
 2 means The Teamwork of School Personnel in an International School at a low level. 
 1means The Teamwork of School Personnel Personal in an International School at the 
lowest level 
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No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
1Balance roles aspect. 

1 School personnel understand their role 

clearly. 

     

2 School personnel are assigned to 

perform according to their capabilities. 

     

3 School personnel with different 

functions can work well together. 

     

4 School personnel can perform their 

duties for each situation appropriately. 

     

5 School personnel have various 

performance methods appropriate for 

each situation.  

     

2. Clear objectives and Agreed goals aspect. 

6 School personnel analyze conditions 

and problems mutually before 

establishing the purpose of the school. 

     

7 School personnel are involved in 

defining the goals of the school. 

     

8 School personnel participate in the 

defining of the school vision. 

     

9 School personnel participated in 

agreeing on methods to achieve goals 

of the school. 

     

10 School personnel participated in 

setting school policy. 
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No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
3. Openness and confrontation aspect. 

11 School personnel can openly give 

comments about their work with each 

other. 

     

12 School personnel can freely discuss 

the settlement in case there are 

different opinions. 

     

13 School personnel can express the 

opinions for working together without 

fear. 

     

14 School personnel can offer guidance 

based on the different functions. 

     

15 School personnel are involved in 

consultation meetings to figure out 

ways to work together well. 

     

4. Support and trust aspect. 

16 School personnel are ready to assist 

each other in the workplace. 

     

17 School personnel are ready to provide 

support to each other in the workplace. 

     

 

18 

School personnel state each other's 

strength sincerely. 

     

 

19 

 

School personnel praise each other. 

     

 

20 

School personnel have meetings to 

discuss issues of different tasks 

sincerely. 
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No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
     5.Co-operation and conflict aspect. 

21 School personnel with different values 

can work together. 

     

22 School personnel solve conflicts in 

creative ways to find beneficial 

solutions.  

     

23 School personnel with different 

attitudes can work together. 

     

24 School personnel with different 

knowledge can work together. 

     

25 School personnel fully collaborate in 

the workplace. 

     

6. Sound procedures aspect . 

26 School personnel are mutually 

involved in the work planning. 

     

27 School personnel are mutually 

involved in the defining process and 

different methods of performance 

     

28 The school arranges meetings 

between school administrators and 

school personnel. 

     

29 School practices are flexible with time 

and various situations. 

     

30 School personnel review the work 

process together. 
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No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
7.Appropriate leadership aspect. 

31 Leaders can encourage and direct 

team members to become industrious 

personnel. 

     

32 Leaders can encourage and direct 

team members behaviors to be 

responsible personnel. 

     

33 Leaders encourage and challenge the 

work of team members to bring about 

success. 

     

34 Leaders can manage various 

situations appropriately. 

     

35 Leaders personally motivated people 

to work together effectively. 

     

 8. Regular review aspect. 

 

36 

School personnel review their own 

performance regularly. 

     

 

37 

School personnel monitor and correct 

their own deficiencies. 

     

 

38 

School personnel are aware of their 

work performance. 

     

 

39 

School personnel get more experience 

as they perform over time. 

     

 

40. 

The command and control of practices 

are effective. 

     



120 
 

 
 

No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
9. Individual development aspect. 

41 The school provides opportunities for 

school personnel to go on study trips 

as point of professional development.  

     

42 The school invites speakers or experts 

to provide additional information 

inspire personnel. 

     

43 The school supports personnel for 

studying at a higher level. 

     

44 The school provides small groups the 

exchange of knowledge and 

experience. 

     

45 The school regularly invites external 

institutions to provide additional 

information to personnel. 

     

10.Sound inter-group relations aspect. 

46 School personnel socialize together.      

47 School personnel are harmonies and 

engaged in a common task.  

     

48 School personnel smile and greet 

each other. 

     

49 School personnel are friendly and 

know each other well. 

     

50 School personnel are able to accept 

teammate’s mistakes. 
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No.  Questions concerned with Teamwork 
of School Personnel in International 
School 

Level on Teamwork of School Personnel  in an 
International School 

  5 4 3 2 1 
11 Good communications aspect. 

51 School personnel have been informed 

of the school information clearly and 

thoroughly. 

     

52 School personnel are able to ask 

questions, express doubt or share 

problems in the workplace at any time. 

     

53 School personnel can communicate 

with each other directly. 

     

54 School personnel engage in all forms 

of communication, both formal and 

informal. 

     

55 School personnel can discuss things 

freely in the workplace. 
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สวนที่ 2 เปนแบบสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนตอการทํางานเปนทีมในโรงเรียน

นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

 

สภาพการทํางานเปนทีมในโรงเรียน

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

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

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

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

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

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

ปญหาและอุปสรรค 

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

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

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

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

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

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

          ขอเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

................................................................................................................................................ 
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           จากการสัมภาษณความคิดเห็นของผูบริหารโรงเรียนตอการทํางานเปนทมีในโรงเรียน

นานาชาติ สังกัดสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  

ผูตอบแบบสัมภาณ จํานวน 10 คน ประกอบไปดวย ผูบริหารโรงเรียน นานาชาติเวลส 2 ทาน  

ผูบริหารโรงเรียนนานาชาตบิางกอกพัฒนา 2 ทาน ผูบริหารโรงเรียนนานาชาติเซนตแอนดรู 2 ทาน 

ผูบริหารโรงเรียนประชาคมนานาชาติ 2 ทานและ ผูบรหิารโรงเรียนนานาชาติแพนเอเชีย 2 ทาน ผูวิจัย

ขอขอบพระคณุทกุทานที่ใหความอนุเคราะหในการใหสัมภาษณในครั้งนี้ ผลการสัมภาษณ สรุปไดดังนี้  

 1.สภาพการทํางานเปนทีมในโรงเรียน  

การทํางานเปนทีมตามความคิดเห็นของผูบริหาร มีดังนี้  

คนที่ 1 กลาววา การทํางานในโรงเรียนมีการกําหนดหนาที่การทํางานของครูอยางชัดเจน และครูที่ทํา

การสอนในโรงเรียนโดยเฉพาะวิชาหลักจะตองมีวุฒิการศึกษา มีความรู และประสบการณตรงกับวิชาที่

สอน แตปญหาที่พบคือ ครูที่สอนวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทยที่จบวิชาเอกภาษาไทยและสามารถพูด

ภาษาอังกฤษไดนั้นขาดแคลน โรงเรียนจึงจําเปนตองรับครูไทยที่พูดภาษาอังกฤษไดแตไมไดจบ

วิชาเอกภาษาไทย ทั้งน้ีอยูภายใตเง่ือนไขที่ครูจะตองพัฒนาตนเอง อาจเขารับการอบรม หรือ ศึกษาตอ

เกี่ยวกับวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทย ในเรื่องการมีสวนรวมของครูในการเขารวมกําหนดเปาหมาย 

หรือ วัตถุประสงคของโรงเรียนนั้นบุคลากรมีสวนรวมนอยเพราะนโยบาย หรือ เปาหมายของโรงเรียน

มาจากเจาของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนตองนําไปปฏิบัติ โดยทั่วไปการทํางานเปนทีมในโรงเรียน

ครูมีการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน แตการรวมกิจกรรม หรือ สังสรรคกันมีไม

มากนักสวนใหญบุคลากรในโรงเรียนที่มีสัญชาติ วัฒนธรรมตางกันก็ทําใหเปนอุปสรรคในการที่จะ

สังสรรคกัน การทํางานบางครั้งมีความขัดแยงแตบุคลากรในโรงเรียนแสดงความคิดเห็น และยอมรับซึ่ง

กันและกันใชความขัดแยงในทางสรางสรรค โดยผูบริหารเสนอแนวคิดวา ความขัดแยงถาเกิดขึ้นในทาง

สรางสรรคจะเกิดผลดีมาก การเลือกผูนําจะเลือกตามความเหมาะสม ความสามารถ และประสบการณ 

ในการทํางานของบุคลากรบางครั้งยังขาดการวางแผนระหวางบุคลากรสนับสนุนการสอนกับครูผูสอน 

ทําใหงานไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จึงควรกําหนดขั้นตอนการทํางานใหชัดเจน การพัฒนาบุคลากร

ในโรงเรียน มีการสนับสนุนบางแตยังไมมาก เน่ืองจากความจํากัดของเวลา งบประมาณ และวิทยากรที่

จะมาใหความรูแกบุคลากร ซึ่งควรมีการสงเสริมใหมากขึ้น การใหขอมูลขาวสารยังไมชัดเจน การสง

ขอมูลเพียงชองทางเดียวทําใหบุคลากรไดรับขอมูล ขาวสาร ไมทั่วถึง ควรปรับปรุง  
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       คนที่ 2 กลาววา การทํางานในโรงเรียนมีการกําหนดหนาที่การทํางานของครูอยางชัดเจน  

 ในเรื่องการมีสวนรวมของครูในการเขารวมกําหนดเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคของโรงเรียนนั้น

บุคลากรมีสวนรวมนอย เพราะนโยบาย หรือ เปาหมายของโรงเรียนมาจากเจาของโรงเรียน บุคลากรใน

โรงเรียนตองนําไปปฏิบัติ ซึ่งผูบริหารเคยสํารวจความคิดเห็นของครูแตพบวาการใหความคิดเห็นของ

ครูไมไดทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงมากนัก  โดยทั่วไปการทํางานเปนทีมในโรงเรียนครูมีการ

แลกเปลี่ยน ความคิดเห็น ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน แตการรวมกิจกรรม หรือ สังสรรคกันมีไมมากนัก

สวนใหญบุคลากรในโรงเรียนที่มีสัญชาติ วัฒนธรรม ภาษาตางกันก็ทําใหเปนอุปสรรคในการที่จะ

สังสรรคกัน การทํางานบางครั้งมีความขัดแยงแตเนื่องจากบุคลากรชาวตางชาติมักจะแสดงความ

คิดเห็นโดยปราศจากความกลัว และยอมรับซ่ึงกันและกันไดในเร่ืองของการทํางาน จึงทําใหความ

ขัดแยงเปนไปในทางสรางสรรคจะเกิดผลดี เลือกผูนําจะเลือกตามความเหมาะสม ความสามารถ และ

ประสบการณ ในการทํางานของบุคลากรบางครั้งยังขาดการ ผูบริหารเสนอควรสงครูเขารับการอบรม

เกี่ยวกับการทํางานโดยใชหลัก PDCA การพัฒนาบุคลากรในโรงเรียน มีการสนับสนุนบางแตยังไมมาก 

เน่ืองจากความจํากัดของเวลา และวิทยากรที่จะมาใหความรูแกบุคลากร การใหขอมูลขาวสารมีหลาย

ชองทาง ครูในโรงเรียนรูขอมูลอยางทั่วถึง  

     คนที่ 3 กลาววา สภาพการทํางานเปนทีมในโรงเรียนอยูในระดับดี ครูผูสอนเคยมีประสบการณสอน

ในตางประเทศ เปนผูมีความรูและความชํานาญ ครูไทยตองจบวิชาเอกภาษาไทยและใชภาษาอังกฤษ

ไดเปนอยางดี มีการแบงงานกันอยางชัดเจน ครูทุกคนตองมีการเตรียมงานวางแผนการทํางานและ

ทบทวนการทํางานของตนอยางเสมอ โดยจะมีการนิเทศ ติดตามผลอยางสม่ําเสมอ การสงบุคลากรเขา

อบรมก็มีบางแตยังนอย เน่ืองจากความจํากัดของเวลา และวิทยากรที่จะมาใหความรู ซึ่งผูบริหารไดให

แงคิดวาการสงบุคลากรเขาอบรมเปนสิ่งที่ดี เพ่ือเพ่ิมศักยภาพในดานการจัดการเรียนการสอนและเปน

การคนควาหาความรูอยางไมสิ้นสุดทั้งนี้ในการเขาอบรมหรือมีสวนรวมในแตละครั้งครูหรือผูบริหารควร

นําความรูที่ไดรับในแตละครั้งมาถายถอดหรือนําเสนอแกโรงเรียนและครูคนอ่ืนใหทราบดวยเพื่อเปน

การแนะนําและใหขอเสนอแนะในการทํางานตอไปแตทั้งน้ีทั้งน้ันผูบริหารควรเปดโอกาสใหบุคลากรมี

สวนรวมในการขาอบรมหรือสัมมนาดวยเชนกัน ครูในโรงเรียนมีความสัมพันธระหวางกลุมบางแตไม

มาก โรงเรียนจึงควรจัดกิจกรรมใหครูมีโอกาสพบปะ สังสรรคกันมากขึ้น การใหขอมูลขาวสารสามารถ

ใหขอมูลไดทั่วถึง หลายชองทาง มีระบบการสื่อสารที่ดี  

    คนที่ 4 กลาววา ครูผูสอนมีประสบการณสอนในตางประเทศ มีการแบงงานกันอยางชัดเจน ครูทุก

คนตองมีการเตรียมงานวางแผนการทํางานและทบทวนการทํางานของตนอยางเสมอเพราะสิ้นป

การศึกษาจะมีการประเมินครู โดยจะมีการนิเทศ ติดตามผลอยางสม่ําเสมอ ภายในโรงเรียนครูสามารถ

เสนอแนวคิดได แตสวนใหญจะเปนแนวคิด หรือ นโยบายของโรงเรียนที่มาจากคณะกรรมการบริหาร
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โรงเรียน การสงบุคลากรเขาอบรมก็มีบางแตยังนอย เน่ืองจากความจํากัดของเวลา และวิทยากรที่จะมา

ใหความรู ซึ่งผูบริหารไดใหแงคิดวาการสงบุคลากรเขาอบรมเปนสิ่งที่ดี ในการอบรมแตละครั้งครูหรือ

ผูบริหารควรนําความรูที่ไดรับในแตละครั้งมาถายถอดใหเพ่ือนครูไดรับความรูดวยครูในโรงเรียนมี

ความสัมพันธระหวางกลุมบางแตไมมาก โรงเรียนมีความพยายามที่จะจัดจัดกิจกรรมใหครูไดรวมกันทํา

กิจกรรม ครูชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความเปนมิตร ใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพราะสวนใหญ

เปนความคิดเห็นที่แตกตางกันในเรื่องของงานไมใช เรื่องสวนตัว ผูนําทุกคนเปนผู มีความรู 

ความสามารถ การติดตอสื่อสารมีความชัดเจน และหลายชองทาง  

    คนที่ 5 กลาววา การกําหนดบทบาทของครู มีความเหมาะสม เพราะครูผูสอนตองมีความรู 

ประสบการณ และ วุฒิการศึกษาที่ตรงกับวิชาที่สอน ที่ยังเปนปญหาคือ ครูไทยบางคนที่มีวุฒิการศึกษา

ไมตรงกับวิชาที่สอน ซึ่งผูบริหารใหพัฒนาตนเองโดยการเรียนเพ่ิมเติม หรือ เขารับการอบรมเกี่ยวกับ

วิชาภาษา และ วัฒนธรรมไทย ในการกําหนดวัตถุประสงค เปาหมายของโรงเรียน คณะกรรมการ

บริหารโรงเรียนเปนผูกําหนด ครูรับนโยบายไปปฎิบัติตาม ครูยังมีสวนรวมนอยครูมีความเปนมิตร 

สามารถแสดงความคิดเห็นตอกันไดอยางอิสระ มีการประชุมปรึกษาหารือกันอยางสมํ่าเสมอ มีความ

ขัดแยงแตอยูในกรอบของการยอมรับซึ่งกันและกัน ผูบริหารถือวาถาใชความขัดแยงในทางสรางสรรคก็

จะเปนประโยชนตอองคกรมาก ในเรื่องของกระบวนการทํางานครูสวนใหญมีกระบวนการทํางานทีดี แต

การทบทวนการทํางานมีบางแตไมสมํ่าเสมอ ซึ่งครูควรมีการทบทวนการทํางานของตนอยางสม่ําเสมอ

และตอเนื่อง โรงเรียนมีการสงบุคลากรไปอบรมแตยังไมเพียงพอ ซึ่งควรสนับสนุนใหมากกวานี้ การ

ติดตอสื่อสารโดยภาพรวมอยูในระดับดี แตก็ยังตองปรับปรุงควรใหการสื่อสารเปนแบบทั้งเปนทางการ

และไมเปนทางการ  

     คนที่ 6 กลาววาการกําหนดบทบาทของครูมีความเหมาะสมเพราะครูผูสอนตองมีความรู

ประสบการณและวุฒิการศึกษาที่ตรงกับวิชาที่สอนที่ยังเปนปญหาคือครูไทยบางคนที่มีวุฒิการศึกษาไม

ตรงกับวิชาที่สอนซ่ึงผูบริหารใหพัฒนาตนเองโดยการเรียนเพ่ิมเติมหรือเขารับการอบรมเกี่ยวกับวิชา

ภาษาและวัฒนธรรมไทยบุคลากรมีสวนรวมนอยในการกําหนดวัตถุประสงคเปาหมายของโรงเรียนครูมี

ความเปนมิตรสามารถแสดงความคิดเห็นตอกันไดอยางอิสระมีการประชุมปรึกษาหารือกันอยาง

สมํ่าเสมอใชความขัดแยงในทางสรางสรรคในเรื่องของกระบวนการทํางานครูสวนใหญมีกระบวนการ

ทํางานทีดีแตการทบทวนการทํางานมีบางแตไมสมํ่าเสมอซึ่งครูควรมีการทบทวนการทํางานของตน

อยางสมํ่าเสมอและตอเน่ืองโรงเรียนมีการสงบุคลากรไปอบรมแตยังไมเพียงพอ และไมทัดเทียมกัน ครู

ชาวไทยและตางชาติควรไดรับการสนับสนุนจากโรงเรียนอยางทัดเทียมกัน ซึ่งควรสนับสนุนใหมากกวา

นี้การติดตอสื่อสารโดยภาพรวมอยูในระดับดีแตก็ยังตองปรับปรุงควรใหการสื่อสารเปนแบบทั้งเปน

ทางการและไมเปนทางการ 
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    คนที่ 7 กลาววา  การทํางานในโรงเรียนมีการกําหนดหนาที่การทํางานของครูอยางชัดเจน และครูที่

ทําการสอนในโรงเรียนโดยเฉพาะวิชาหลักจะตองมีวุฒิการศึกษา มีความรู และประสบการณตรงกับวิชา

ที่สอน แตปญหาที่พบคือ ครูที่สอนวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทยที่จบวิชาเอกภาษาไทยและสามารถพูด

ภาษาอังกฤษไดนั้นขาดแคลน  หรือครูบางคนจบวิชาเอกภาษาไทยแตการใชภาษาอังกฤษยังไมดีพอก็

ตองไปเรียน หรือ อบรมเพ่ือพัฒนาตนเอง บุคลากรมีสวนรวมนอยในการกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค

ของโรงเรียน เพราะนโยบาย หรือ เปาหมายของโรงเรียนมาจากเจาของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียน

ตองนําไปปฏิบัติ โดยทั่วไปการทํางานเปนทีมในโรงเรียนครูมีการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น ชวยเหลือ

ซึ่งกันและกัน แตการรวมกิจกรรม หรือ สังสรรคกันมีไมมากนักสวนใหญบุคลากรในโรงเรียนที่มี

สัญชาติ วัฒนธรรมตางกันก็ทําใหเปนอุปสรรคในการที่จะสังสรรคกัน การทํางานบางครั้งมีความขัดแยง

แตบุคลากรในโรงเรียนแสดงความคิดเห็น และยอมรับซ่ึงกันและกันใชความขัดแยงในทางสรางสรรค 

โดยผูบริหารเสนอแนวคิดวา ความขัดแยงถาเกิดขึ้นในทางสรางสรรคจะเกิดผลดีมาก การเลือกผูนําจะ

เลือกตามความเหมาะสม ความสามารถ และประสบการณ ในการทํางานของบุคลากรบางครั้งยังขาด

การวางแผนที่ดี ขาดการวางแผนแนวทางปฏิบัติไมมีการแบงงาน การกระจายงานที่ชัดเจนการ

ถายทอดคําสั่งที่ไมชัดเจน  เปลี่ยนแปลงคําสั่งบอย ๆ ทําใหงานไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จึงควร

กําหนดขั้นตอนการทํางานใหชัดเจน  

     คนที่ 8 กลาววา  การทํางานในโรงเรียนมีการกําหนดหนาที่การทํางานของครูอยางชัดเจน และครูที่

ทําการสอนในโรงเรียนโดยเฉพาะวิชาหลักจะตองมีวุฒิการศึกษา มีความรู และประสบการณตรงกับวิชา

ที่สอน แตปญหาที่พบคือ ครูที่สอนวิชาภาษาและวัฒนธรรมไทยที่จบวิชาเอกภาษาไทยและสามารถพูด

ภาษาอังกฤษไดนั้นขาดแคลน  ควรสรรหาครูใหมีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอน หรือใหครูพัฒนา

ตนเอง บุคลากรมีสวนรวมนอยในการกําหนดนโยบาย วัตถุประสงคของโรงเรียน เพราะนโยบาย หรือ 

เปาหมายของโรงเรียนมาจากเจาของโรงเรียน บุคลากรในโรงเรียนตองนําไปปฏิบัติ โดยทั่วไปการ

ทํางานเปนทีมในโรงเรียนครูมีการแลกเปลี่ยน ความคิดเห็น ชวยเหลือซึ่งกันและกัน แตการรวม

กิจกรรม หรือ สังสรรคกันมีไมมากนักสวนใหญบุคลากรในโรงเรียนที่มีสัญชาติ วัฒนธรรมตางกันก็ทํา

ใหเปนอุปสรรคในการที่จะสังสรรคกัน การเลือกผูนําจะเลือกตามความเหมาะสม ความสามารถ และ

ประสบการณ ในการทํางานของบุคลากรบางครั้งยังขาดการวางแผนที่ดี ขาดการวางแผนแนวทาง

ปฏิบัติไมมีการแบงงาน เปลี่ยนแปลงคําสั่งบอย ๆ ทําใหงานไมประสบผลสําเร็จเทาที่ควร จึงควร

กําหนดขั้นตอนการทํางานใหชัดเจน การติดตอสื่อสารมีการสื่อสารทั้งแบบเปนทางการและไมเปน

ทางการ ทําใหบุคลากรในโรงเรียนทราบขอมูล ขาวสาร อยางทั่วถึง  
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     คนที่ 9 กลาววา โรงเรียนมีการรับบุคลากรที่จะเขามาทํางานโดยตองมีความรู ความสามารถตรง 

วุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอน ไมวาจะเปนครูไทยหรือตางชาติ และบุคลากรตองเขารับการอบรม 

พัฒนาตนเองอยูเสมอ บุคลากรในโรงเรียนสามารถทํางานรวมกัน และแสดงความคิดเห็นไดอิสระ มีการ

ประชุมปรึกษาหารือกันเปนประจําระหวางครูหัวหนากลุมสาระกับครูผูสอน มีการสนับสนุนการทํางาน

ซึ่งกันและกัน ใชความขัดแยงในทางสรางสรรคแมวาจะมีทัศนติ ความรู หรือ ความสามารถที่แตกตาง

กัน การเลือกผูนํานั้นจะตองเปนผูที่มีความรู ความสามารถ มีประสบกาณในเรื่องนั้นๆเปนอยางดี ครูใน

โรงเรียนมีความสัมพันธกัน แตการสังสรรคกันยังมีนอยอาจเนื่องมาจากความจํากัดของเวลา และภาระ

งานที่ตองรับผิดชอบที่มาก ผูบริหารเสนอวาควรจัดกิจกรรมใหครูไดมีโอกาสพบปะกัน หรือ จัดหอง

พักผอนใหครูไดมีโอกาสใชเวลาวางรวมกัน ดานการติดตอสื่อสารยังยึดรูปแบบในลักษณะเปนทางการ

มากเกินไป ควรมีการสื่อสารทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการเพื่อการรับรูขาวสารที่ทั่วถึง 

รวดเร็ว  

    คนที่ 10 กลาววา  โรงเรียนมีการรับบุคลากรที่จะเขามาทํางานโดยตองมีความรูความสามารถวุฒิ

การศึกษาตรงกับวิชาที่สอนไมวาจะเปนครูไทยหรือตางชาติและบุคลากรตองเขารับการอบรมพัฒนา

ตนเองอยูเสมอบุคลากรในโรงเรียนสามารถทํางานรวมกันและแสดงความคิดเห็นไดมีการสนับสนุนการ

ทํางานซึ่งกันและกันใชความขัดแยงในทางสรางสรรคการเลือกผูนํานั้นจะตองเปนผูที่มีความรู

ความสามารถมีประสบกาณในเร่ืองนั้นๆเปนอยางดีครูในโรงเรียนมีความสัมพันธกันแตการสังสรรคกัน

ยังมีนอยอาจเนื่องมาจากความจํากัดของเวลาและภาระงานที่ตองรับผิดชอบที่มากในเรื่องของการ

ทํางานครูยังตองพัฒนาในเรื่องกระบวนการทํางานใหมีความถูกตอง ชัดเจน เปนระบบมากขึ้น และใน

การทํางานของครูควรตรวจสอบ ทบทวนการทํางานของตนอยูเสมอ เพ่ือนํามาปรับปรุงพัฒนาตนเอง 

และโรงเรียนควรจัดใหมีการนิเทศการสอนของครู อยางสม่ําเสมอ และตอเน่ือง เพ่ือพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานใหดีขึ้น  

      จากที่กลาวมาสามารถสรุปเปนขอไดดังนี้  

ปญหาที่เกิดข้ึน  

 1.ขาดครูไทยที่มีวุฒิการศึกษาตรงกับวิชาที่สอน โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คน ตอบ 8 คน 

คิดเปนรอยละ 80  

 2.บุคลากรไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายโดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คน ตอบ 7 คน 

คิดเปนรอยละ 70  

 3.ขาดการวางแผนการทํางานที่ถูกตองโดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ 7 คนคิดเปน 

รอยละ70  
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 4. ขาดการทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ  โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ6คนคิด

เปนรอยละ60 

 5. การสงเสริม การพัฒนาบุคลากรยังมีนอยโดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ 7 คนคิดเปน

รอยละ70  

 6. ความสัมพันธระหวางกลุมมีนอยโดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ6คนคิดเปน 

รอยละ60 

 7. การใหขอมูล ขาวสารยังไมทั่วถึง โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ5คนคิดเปน 

รอยละ50  

ขอเสนอแนะ  

 1.ควรสรรหาบุคลากรที่มีวฒิุการศึกษา และ ประสบการณใหตรงกับวิชาที่สอนขาดครู  โดย

สอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ9คนคดิเปนรอยละ90 

 2.ควรเปดโอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของโรงเรียนมากขึ้น โดย

สอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ 7 คนคิดเปนรอยละ70  

 3. ควรมีการวางแผนที่ดี และชัดเจน โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ8คนคดิเปน 

รอยละ80 

 4. ควรใหบุคลากรไดทบทวน ตรวจสอบการทํางาน ของตนอยางสม่ําเสมอ รวมทั้งใหมีการ

นิเทศ ติดตามการทํางานของบุคลากรจากหัวหนากลุมสาระ โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ9คน

คิดเปนรอยละ90 

 5. ควรมีงบประมาณสนับสนุน สงเสริมใหบุคลากรเขารวมการอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง โดย

สอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ9คนคดิเปนรอยละ90 

 6.จัดกิจกรรมใหบุคลากรไดมีโอกาสพบปะ สังสรรคกัน โดยสอบถามจากผูบริหาร 10 คนตอบ6

คนคิดเปนรอยละ60 

 7. ควรพัฒนาระบบการใหขอมูลขาวสารมคีวามชัดเจน ทั่วถึงมากขึ้น โดยสอบถามจากผูบริหาร 

10 คนตอบ 7 คนคิดเปนรอยละ70  
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ภาคผนวก  ข 
รายชื่อผูเช่ียวชาญ 
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รายชื่อผูเช่ียวชาญ 

 

ดร. จารุวรรณ     พลอยดวงรัตน  อาจารยประจําภาควิชาบรหิารการศึกษา  
คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ดร. ราชันย        บุญธิมา อาจารยประจําสํานักทดสอบทางการศึกษา 
และจิตวิทยามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ดร. ปรัศนนท        อาทร ผูอํานวยการโรงเรียน หนองบอนแดง  
จังหวัดชลบุร ี
อาจารยพิเศษ คณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยบูรพา 
 

อาจารย ปราณี       ศรีใส ผูอํานวยการโรงเรียนนานาชาติเวลส 
สุขุมวิท 85 กรุงเทพมหานคร  
 

อาจารย กฤษนที     บุญลอม ขาราชการคร ูคศ. 2 โรงเรียนนาคนาวาอุปถัมภ 
กรุงเทพมหานคร 
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ภาคผนวก  ค 

สรุปการประเมินความเทีย่งตรงของเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ 
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สรุปการประเมินความเทีย่งตรงของเครื่องมือโดยผูเชี่ยวชาญ 

 

เครื่องมือ 

 แบบสอบถามเรื่องการศึกษาการทํางานเปนทีมของบุคลากรในโรงเรยีนนานาชาตสิังกัด 

สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กรุงเมพมหานคร  

การประเมิน 

 ตรวจสอบวาคําถามในแบบสอบถามครอบคลุมตวัแปรในการวิจัยทีร่ะบุไวในปญหา 

วัตถุประสงคและสมมตฐิานตามที่ระบุไวในเรื่องทีว่ิจัยหรือไมถาสอดคลองแสดงวาเครื่องมือในการ 

รวบรวมขอมูลฉบบัน้ีมีคาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 

วิธีการประเมิน 

 การหาดัชนีความสอดคลอง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ระหวาง 

คําถามกับตวัแปรการวิจัยดังน้ี 

 คะแนน +1 หมายถึงคําถามนั้นตรงและสอดคลอกับตวัแปรทีศ่ึกษา “ตรงและสอดคลอง” 

คะแนน 0 หมายถึงไมแนใจหรือไมสามารถตัดสินใจได “ไมแนใจ” 

 คะแนน -1 หมายถึงคําถามนั้นไมตรงไมสอดคลองกับตวัแปทีศ่ึกษา “ไมตรงไมสอดคลอง” 

จากนั้นนํามาหาคาเฉลี่ย IOC โดยเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.60 ขึ้นไป 

มากําหนดเปนขอคําถามในการเก็บรวบรวมขอมูล 
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ5 ทาน 

สรุปการนําขอ 
คําถามไปใช 

ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรง 
และไม 

สอดคลอง 
(-1) 

คา 
คะแนน 

IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานบทบาทตางๆที่สมดุล 
1. บุคลากรในโรงเรียนเขาใจบทบาทหนาที่
ของตนอยางชัดเจน 

5   1.00 √  

2. บุคลากรในโรงเรียนไดรับมอบหมายให
ปฏิบัติหนาที่ตามความสามารถของตน 

5   1.00 √  

3. บุคลากรที่มีความสามารถตางกันสามารถ
ทํางานรวมกันได 

4 1  0.80 √  

4. บุคลากรสามารถปฏิบัติหนาที่ของตนใน
แตละสถานการณไดอยางเหมาะสม 

5   1.00 √  

5. บุคลากรมีวิธีการปฏิบัติงานที่หลากหลาย
สอดคลองกับสถานการณ 

4 1  0.80 √  

ดานการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน
และสอดคลองกับเปาหมาย 

     

6. บุคลากรวิเคราะหสภาพและปญหารวมกัน
กอนการกําหนดวัตถุประสงคของโรงเรียน 

5   1.00 √  

7. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมายของ โรงเรียน 

5   1.00 √  
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

สรุปการนําขอคําถามไป
ใช 

 ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรง 
และไม 

สอดคลอง 
(-1) 

คา 
คะแนน 

IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

8. บุคลากรในโรงเรียนใหความสําคัญกับ
เปาหมายของทีมมากกวาสวนบุคคล 

 
5 

   
1.00 

 

√ 

 

9.บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการหา
แนวทางการปฏิบัติงานรวมกันเพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายของโรงเรียน 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 
√ 

 

10. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมในการ
กําหนดนโยบายของโรงเรียน 

 
5 

   
1.00 

 

√ 

 

ดานการเปดเผยและการเผชิญหนา       
11. บุคลากรในโรงเรียนสามารถวิจารณการ
ทํางานซึ่งกันและกันไดอยางเปดเผย 

 
5 

   
1.00 

 

√ 

 

12. บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปราย
อยางอิสระในการหา ขอยุติกรณีที่มีความ
คิดเห็นที่แตกตางกัน 

 
4 
 

 
1 

  
0.80 

 
√ 

 

13. บุคลากรในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการทํางานรวมกันโดยปราศจาก
ความกลัว 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 

√ 

 

14. บุคลากรในโรงเรียนสามารถเสนอแนะ
แนวทางในการทางานที่แตกตางกันได 

 
4 

 
1 

  
0.80 

 

√ 

 

15.บุ ค ล าก ร ใน โ ร ง เ รี ย น มี ก า รป ร ะชุ ม
ปรึกษาหารือและหาแนวทางในการทํางาน
รวมกันอยางเปดเผย 

 
 
5 

   
 

1.00 

 
 

√ 

 

ดานการสนับสนุนและไววางใจกัน       
16 .บุคลากรในโรงเรียนพรอมใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการทํางาน 

5   1.00 √  

17 .บุ คลากร ใน โ ร ง เ รี ยนพร อม ให ก า ร
สนับสนุนชวยซึ่งกันและกันในการทํางาน 

5   1.00 √  
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

สรุปการนําขอคําถามไป
ใช 

 ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 
(0) 

ไมตรง 
และไม 
สอดคลอง 
 (-1) 

คา 
คะแนน 
IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

18.บุคลากรในโรงเรียนกลาวชมเชยจุดเดน
ของกันและกันอยางจริงใจ  

5   1.00 √  

19. บุคลากรในโรงเรียนกลาวยกยองชมเชย
ซึ่งกันและกัน 

5   1.00 √  

20.บุคลากรในโรงเรียนมีการพบปะพูดคุยถึง
ประเด็นปญหาตางๆของการทํางานดวย
ความจริงใจ 

4 1  0.80 √  

ดานความรวมมือและความขัดแยง       
21. บุคลากรในโรงเรียนที่มีคานิยมตางกัน
สามารถทํางานรวมกันได 

4 1  0.80 √  

22. บุคลากรในโรงเรียนใชความขัดแยง
ในทางสร างสรรค เ พ่ือหาขอสรุปที่ เปน
ประโยชนตอการทํางาน 

5   1.00 √  

23. บุคลากรที่มีความรูแตกตางกันสามารถ
ทํางานรวมกันได 

5   1.00 √  

24. บุคลากรที่มีความรูแตกตางกันสามารถ
ทํางานรวมกันได 

5   1.00 √  

25. บุคลากรใหความรวมมือในการทํางาน
อยางเต็มที่ 

5   1.00 √  
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

สรุปการนําขอคําถามไป
ใช 

 ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรง 
และไม 

สอดคลอง 
(-1) 

คา 
คะแนน 

IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานกระบวนการทํางานที่ถูกตอง       
26. บุคลากรในโรงเรียนมีการวางแผนการ
ทํางานรวมกัน 

5   1.00 √  

27. บุคลากรในโรงเรียนมีสวนรวมกันกําหนด
ขั้นตอนวิธีการในการดําเนินงานตางๆ 

5   1.00 √  

28. โรงเรียนจัดใหมีการประชุมรวมกัน
ระหวางผูบริหารและบุคลากรในโรงเรียน 

5   1.00 √  

29. การปฏิบัติงานในโรงเรียนมีความยืดหยุน
ตามเวลาและสถานการณ 

5   1.00 √  

30. บุคลากรในโรงเรียนมีการทบทวน
ขั้นตอนการทํางานรวมกัน 

4 1  0.80 √  

ดานภาวะผูนําที่เหมาะสม       
31. ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน
ของสมาชิกในทีมใหเปนผูที่ มีความขยัน
ขันแข็ง 

4 1  0.80 √  

32. ผูนําสามารถเปลี่ยนพฤติกรรมการทํางาน
ข อ ง ส ม า ชิ ก ใ นที ม ใ ห เ ป น ผู ที่ มี ค ว า ม
รับผิดชอบ 

5   1.00 √  

33.ผูนํามีการกระตุนทาทายการทํางานของ
สมาชิกในทีมเพ่ือนํามาซึ่งความสําเร็จของ
งาน 

5   1.00 √  

34.ผูนําสามารถบริหารงานตามสถานการณ
ตางๆไดอยางเหมาะสม 

5   1.00 √  

35.ผูนําสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางาน
รวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4 1  0.80 √  
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

สรุปการนําขอคําถามไป
ใช 

 ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรง 
และไม 

สอดคลอง 
(-1) 

คา 
คะแนน 

IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานการตรวจสอบทบทวนการทํางาน
อยางสม่ําเสมอ 

      

36.บุคลากรมีการทบทวนการทําางานของตน
อยางสม่ําเสมอ 

5   1.00 √  

37. บุคลากรตรวจสอบหาขอบกพรองของตน
ในการปฏิบัติงานเพื่อแกไขใหดีขึ้น 

4 1  0.80 √  

38. บุคลากรสามารถทราบผลการปฏิบัติงาน
ของตน 

4 1  0.80 √  

39. บุคลากรไดรับประสบการณมากขึ้นใน
การปฏิบัติงานแตละครั้ง 

5   1.00 √  

40. การควบคุมสั่งการในการปฏิบัติงาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

5   1.00 √  

ดานการพัฒนาตนเอง       
41. โรงเรียนเปดโอกาสใหบุคลากรไปศึกษาดู
งานนอกสถานที่ 

5   1.00 √  

42. โรงเรียนเชิญวิทยากรหรือผูเชี่ยวชาญมา
ใหความรูเพ่ิมเติมแกบุคลากร 

5   1.00 √  

43. โรงเรียนสงเสริมใหบุคลากรไดศึกษาตอ
ในระดับที่สูงขึ้น 

4 1  0.80 √  

44. โรงเรียนมีการจัดการอบรมกลุมยอย
เพ่ือใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความรูกัน 

4 1  0.80 √  

45. โรงเรียนเชิญหนวยงานภายนอกมาให
ความรูเพ่ิมเติมแกบุคลากรอยางสม่ําเสมอ 

5   1.00 √  
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ขอคําถาม สรุปผลการประเมิน 
ของผูเชี่ยวชาญ 5 ทาน 

สรุปการนําขอคําถามไป
ใช 

 ตรงและ 
สอด 
คลอง 
(+1) 

ไม
แนใจ 

(0) 

ไมตรง 
และไม 

สอดคลอง 
(-1) 

คา 
คะแนน 

IOC 

นํา 
ไปใช 

ตัด 
ออก 

ดานสัมพันธที่ดีระหวางกลุม       
46. บุคลากรในโรงเรียนมีการสังสรรครวมกัน 5   1.00 √  
47. บุคลากรในโรงเรียนมีความสามัคคีและ
ผูกพันกัน 

5   1.00 √  

48. บุคลากรในโรงเรียนแยมแยมแจมใสตอ
กัน   

4 1  0.80 √  

49. บุคลากรในโรงเรียนมีความเปนกันเอง
และสนิทสนมกัน 

4 1  0.80 √  

50. บุคลากรในโรงเรียนยอมรับความ
ผิดพลาดของเพื่อนรวมทีม 

5   1.00 √  

ดานการติดตอสื่อสารที่ดี       
51. บุคลากรในโรงเรียนไดรับทราบขอมูล
ของโรงเรียนอยางชัดเจนและทั่วถึง 

5   1.00 √  

52. บุคลากรในโรงเรียนสามารถซักถามขอ
สงสัยในคําสั่งหรือปญหาในการทํางานได
ตลอดเวลา 

4 1  0.80 √  

53. บุคลากรในโรงเรียนสามารถติดตอสื่อสาร
กันไดโดยตรง 

5   1.00 √  

54. บุคลากรในโรงเรียนมีการติดตอสื่อสาร
กันทุกรูปแบบทั้งที่เปนทางการและไมเปน
ทางการ 

5   1.00 √  

55. บุคลากรในโรงเรียนสามารถอภิปราย
อยางอิสระในการทํางาน 

5   1.00 √  
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