
บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การศึกษาครัง้นี้มุงศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารแบบทีมงานใน
สถานศกึษาทีส่งผลตอการประกันคุณภาพของสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  ในเขตภาคเหนือตอนลาง  
คณะผูศึกษาคนควาขอเสนอเนื้อหาสาระ  ดังนี ้

1.  เอกสารทีเ่กี่ยวของกับการกระจายอาํนาจการบรหิารและการจัดการศึกษา 
                 1.1  ความหมายการกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศึกษา 

                             1.2  หลกัการกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศึกษา 
                             1.3  การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

        2.  เอกสารที่เกี่ยวของกบัการประกนัคุณภาพการศกึษา 
     2.1 ความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา 
     2.2 ระบบการประกนัคุณภาพการศึกษา  
     2.3 แนวทางและการดําเนินงานประกนัคุณภาพภายในสถานศึกษา 
     2.4 แนวทางและการดําเนินงานประกนัคุณภาพภายนอกสถานศกึษา 

3.  เอกสารทีเ่กี่ยวของกับการบริหารทีมงาน 
                 3.1  ความหมายของทีมงานและการทาํงานเปนทมี 

                             3.2  การสรางทมีงานและการพฒันาทีมงานใหมีประสิทธิภาพ 
               3.3  ประเภทของทมีงานและองคประกอบของทมีงาน 

           3.4  สภาพปญหาของการปฏิบัติงานแบบทีมงาน 
         3.5  ลักษณะของทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพและดอยประสิทธิภาพ 

             4.  งานวิจัยที่เกีย่วของ 
 
เอกสารที่เกี่ยวของกับการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
    พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  กําหนดหลักการกระจายอํานาจเปน
แนวทางในการจัดระบบบริหารและจัดการศึกษา โดยเนนใหกระจายอาํนาจไปยังเขตพื้นที่
การศึกษา      สถานศกึษาและองคกรปกครองสวนทองถิ่น  โดยมีผูใหความหมายไว  ดังนี ้
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     1.  ความหมายการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา 
  การกระจายอาํนาจการบริหารและการจัดการศึกษา (สรรค วรอินทร และทิพวัลย      
คําคง.  2545 : 2) หมายถงึ การทีห่นวยงานหรือองคกรบริหารและจัดการศึกษาในระดับกระทรวง
มอบอํานาจดาํเนนิงานและการตัดสินใจเกี่ยวกับการกําหนดนโยบาย แผนงาน งบประมาณ 
บุคลากร และการบริหารทั่วไป ใหหนวยงานหรือองคกรในระดับปฏิบัติของกระทรวง หรือใหองคกร    
ปกครองสวนทองถิน่ ดําเนนิงานไดสอดคลองกับปญหาและความตองการของแตละพื้นที ่
  การกระจายอาํนาจทางการศึกษา (ยุวัฒน วุฒิเมธีและจกัรพรรดิ วะทา.  2545 : 
8) หมายถงึ หนวยงานบรหิารในสวนกลางยอมใหหนวยงานระดับลาง หรือระดับผูปฏิบัติมีอํานาจ
หนาที่ความรบัผิดชอบการตัดสินใจทางการบริหารและการจัดการศึกษาดวยตนเอง โดยอยูใน       
ความรับผิดชอบและการกํากับจากสวนกลาง 
  สรุปไดวา การกระจายอาํนาจทางการศึกษาและการจัดการศึกษา หมายถึง การที่
หนวยงานหรือองคกรบริหารอํานาจ มอบหมายการดําเนนิงานและการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
กําหนดนโยบาย แผนงาน งบประมาณ บุคลากร และการบริหารทัว่ไป ใหหนวยงานหรือองคกรใน
ระดับปฏิบัติของกระทรวง หรือใหองคกรปกครองสวนทองถิน่ ดําเนนิงานไดสอดคลองกับปญหา
และความตองการของแตละพื้นที ่ โดยอยูในความรับผิดชอบและการกาํกับจากสวนกลาง 
             2.  หลักการกระจายอํานาจการบรหิารและการจัดการศึกษา 
            หลักการการกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา ตามทีก่ําหนดไว        
ในพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาต ิพ.ศ. 2542 คือ จัดระบบโครงสรางและกระบวนการ               
จัดการศึกษาใหมีการกระจายอํานาจไปสูสถานศกึษา ใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและ
การจัดการศึกษาทัง้ดานวิชาการงบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทัว่ไป ไปยัง           
คณะกรรมการสถานศึกษาโดยตรง มีแนวทางและขั้นตอนการดําเนนิงาน ดังนี ้(สํานักงานปฏิรูป
การศึกษา.  2545 : 4-5) 
          2.1  การกระจายอาํนาจใหสถานศึกษา เปนการกระจายอาํนาจไปยังคณะกรรมการ
และสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน    
          2.2  การกระจายอาํนาจใหองคกรปกครองสวนทองถิน่ องคกรปกครอง              
สวนทองถิ่นมสิีทธทิี่จะจัดการศึกษาอบรม และเขาไปมีสวนรวมในการจัดการศึกษาอบรมของรัฐ
ในเขตพื้นที่ของตน ปจจุบันมีองคกรปกครองสวนทองถิ่นในลกัษณะตางๆ ไดแก องคการบริหาร
สวนจงัหวัด สภาตําบล องคการบริหารสวนตําบล กรุงเทพมหานคร เทศบาล และเมือง พัทยาซึง่
บางแหงกม็ีการจัดการศึกษาอยูแลว แตบางแหงยังไมมีการจัดการศึกษา  
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          2.3  การกระจายอาํนาจใหคณะกรรมการและสํานกังานเขตพืน้ทีก่ารศึกษา          
การบริหารและการจัดการศึกษาของรัฐ แบงออกเปน 2 ระดับ คือระดับการบริหารในสวนกลาง   
ไดแก องคกรและหนวยงานในกระทรวงการศึกษาธิการและระดับปฏิบัติการในพื้นที่หรือทองถิ่น  
ไดแก เขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษา โดยในเขตพื้นที่การศึกษา กําหนดใหมีคณะกรรมการ     
เขตพื้นที่การศึกษา เปนองคกรบริหารและจัดการศึกษา มีผูอํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เปนกรรมการและเลขานุการ และเปนผูบริหารงานของเขตพื้นทีก่ารศกึษา พระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 กําหนดใหกระทรวงกระจายอํานาจการบริหารและการจัดการศึกษา
ทั้งดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และการบริหารทั่วไป ไปยังคณะกรรมการและ        
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา และสถานศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษาโดยตรง  
          2.4  การกระจายอาํนาจใหคณะกรรมการและสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน  
การจัดระบบบริหารและจัดการศึกษาในระดับสถานศึกษา กําหนดใหมีคณะกรรมการสถานศึกษา                     
และสถานศึกษาอยูในการกาํกับดูแลของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา โดยมีผูบริหารสถานศึกษา
เปนกรรมการและเลขานุการของคณะกรรมการสถานศกึษาและเปนผูรับผิดชอบบริหารและจัด
การศึกษาของสถานศกึษา ในการกระจายอํานาจการบรหิารและการจดัการศึกษาจากกระทรวง
มายงัคณะกรรมการสถานศกึษาและสถานศึกษา โดยกาํหนดอํานาจหนาที่คณะกรรมการ
สถานศกึษา  ในการกาํกับ สงเสริม และสนับสนนุการบริหารและการจัดการศึกษาของสถานศึกษา 
สถานศกึษาขัน้พืน้ฐาน มีอํานาจหนาที่จัดและพัฒนาการศึกษาใหบรรลุความมุงหมายและ
หลักการของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  ดังนี ้
                              2.4.1  วเิคราะหและจดัทํานโยบาย แผนพัฒนาสถานศกึษาใหสอดคลองกับ
นโยบายและแผนของเขตพืน้ที่การศึกษา และของกระทรวง 
                              2.4.2  ประสานกับเขตพื้นที่การศึกษา และรวมกบัผูทรงคุณวฒุิในการพัฒนา
หลักสูตรทองถิ่น 
                              2.4.3  จัดการเรียนการสอน จัดสภาพแวดลอมและบรรยากาศการเรียน           
การสอนที่เหมาะสมและสงเสริมกระบวนการเรียนรูทีเ่นนผูเรียนเปนสาํคัญ ตลอดจนสงเสริม
โอกาสการเรียนรูและการพัฒนาตนเองของผูเรียน 
                              2.4.4  ขอจัดตั้งงบประมาณ เงินอุดหนุนทั่วไปและรบัผิดชอบการใชจาย          
งบประมาณของสถานศึกษา 
                              2.4.5  กํากับติดตาม และประเมินการปฏิบัติงาน พิจารณาความดี 
ความชอบ การพัฒนาและดาํเนนิการทางวินัยกับครูและบุคลากรทางการศึกษาอ่ืนในสถานศึกษา 
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                              2.4.6  ประสานการระดมทรพัยากรเพื่อการศึกษา รวมทัง้ดูแล บํารุงรักษา  
พัฒนาใชและจัดหาผลประโยชนจากทรัพยสินของสถานศึกษา ทั้งที่เปนราชพัสดุ และที่เปน
ทรัพยสินอื่น 
                              2.4.7  จัดใหมีระบบประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษาและใหความรวมมือใน
การประเมนิคณุภาพจากหนวยงานภายนอกสถานศึกษา รวมทัง้จัดทาํรายงานผลการประเมิน 
ตอคณะกรรมการสถานศึกษา 
                              2.4.8  สงเสริมความเขมแข็งใหกับชมุชน และสรางความสัมพนัธกับ            
สถานศกึษา สถาบนัอื่นในชมุชน และทองถิ่น 
                              2.4.9  ปฏิบัติงานอืน่ตามที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหารและคณะกรรมการ
ระดับเขตพื้นที่และกระทรวง 
 
         3.  การบริหารงานสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน 
           สํานกังานปฏิรูปการศึกษา (สํานกังานปฏิรูปการศึกษา. 2545 : 14-73) ไดกําหนด         
แนวทางการบริหารและจัดการศึกษาในสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน เปน 4 ดาน คือ การบริหารงาน    
วิชาการ การบริหารบุคคล การบริหารงบประมาณ และการบริหารทัว่ไป มีรายละเอยีด ดังนี ้
     3.1  ดานการบริหารงานวิชาการ ขอบขายภารกิจ คือ การพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
การพัฒนากระบวนการเรียนรู การวัดผล ประเมินผล และการเทียบโอนผลการเรียน การประกนั 
คุณภาพภายในและมาตรฐานการศึกษา การพัฒนาและใชส่ือและเทคโนโลยเีพื่อการศึกษา   
การพัฒนาและสงเสริมใหมแีหลงการเรียนรู การวิจัยเพือ่พัฒนาคุณภาพการศึกษา และการสงเสรมิ
ชุมชนใหมีความเขมแข็งทางวิชาการ 
     3.2  ดานการบริหารบุคคล ขอบขายภารกิจ คือ การวางแผนอัตรากาํลัง การกาํหนด
ตําแหนงและวทิยฐานะขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การเกลี่ยอัตรากําลงัขาราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษาการสรรหาและบรรจุแตงตั้ง การยายขาราชการครูและบุคลากร 
ทางการศึกษา การเปลีย่นแปลงสถานภาพวิชาชีพ เงนิเดือนและคาตอบแทน การพฒันาขาราชการ
ครูและบุคลากรทางการศึกษา การลาศึกษาตอ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสงเสริม 
และยกยอง   เชิดชูเกียรติ มาตรฐานวิชาชพีและจรรยาบรรณวิชาชีพ การสงเสริมวนิยัและ 
การลงโทษขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา การสั่งพักราชการ การสั่งใหออกจากราชการ
ไวกอน การรายงานการดําเนินการทางวนิยั และการลงโทษ การอุทธรณ การรองทุกข การออกจาก
ราชการ การขอรับใบอนุญาตและการขอตอใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ งานทะเบยีนประวัติ
ขาราชการครแูละบุคลากรทางการศึกษา งานยกเวนคณุสมบัติ งานเครื่องราชยอิสริยาภรณ  
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และงานเลขานุการ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา 
     3.3  ดานการบริหารงบประมาณ ขอบขายภารกิจ คือ การจัดตั้งงบประมาณการ
ตรวจสอบ ติดตามและประเมินประสทิธิภาพการใชงบประมาณ การระดมทรัพยากรและการลงทนุ
เพื่อการศึกษา การบริหารการเงิน การบริหารบัญชี การบริหารพัสดุและสินทรพัย  
     3.4  ดานบริหารงานทั่วไป ขอบขายภารกิจ คือ การพฒันาระบบและเครือขายขอมูล
สารสนเทศ  การประสานและพัฒนาเครือขายการศึกษา การวางแผนการศึกษา การวิจัย 
เพื่อพัฒนานโยบายและแผน การจัดระบบการบริหารและพัฒนาองคกร การพัฒนามาตรฐาน 
การปฏิบัติงาน งานเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา งานเลขานุการคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา  
การดําเนินงานธุรการ ดานการเงนิ การคลัง บัญชีและพัสดุ การอํานวยการดานบคุลากร การดูแล
อาคารสถานทีแ่ละสภาพแวดลอม  การจดัทําสํามะโนผูเรียน การรับนกัเรียน การจัดตั้ง ยุบ รวม 
หรือเลิกสถานศึกษา การอํานวยการและประสานงานการจัดการศึกษาในระบบ นอกระบบและ
ตามอัธยาศัย การระดมทรพัยากรเพื่อการศึกษา การทัศนศึกษา การสงเสริมงานกิจการนกัเรียน 
การประชาสมัพันธงานการศกึษา งานประสานราชการกบัสวนภูมิภาคและทองถิน่ งานกาํกับ ดูแล
สถานศกึษา ติดตาม ตรวจสอบประเมินผลและรายงาน การจัดระบบการควบคุมภายในหนวยงาน  
  

เอกสารที่เกี่ยวของกับการประกันคุณภาพการศึกษา 

1.  ความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา 
การประกนัคุณภาพการศึกษาเปนการนําเอาระบบประกันคุณภาพจากภาคธุรกิจ

และอุตสาหกรรมมาใชกับการศึกษาเพื่อเปนกระบวนการประกนัคุณภาพ  กระบวนการทาํงานของ
โรงเรียนจนไดผลผลิตที่ดีมีคุณภาพและตรงความตองการ มีนักวิชาการไดใหความหมายของการ
ประกันคุณภาพ  ดังนี ้

จํารัส   นองมาก  (2544, หนา 2)  ใหนิยามการประกนัคณุภาพวา  ตามความหมาย
ที่ระบุไวในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542  หมายถึง  การประเมนิผลและการ
ติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานของสถานศึกษา 

อุทุมพร  จามรมาน  (2544, หนา 1)  กลาววาการประกนัคุณภาพการศึกษา  
หมายถงึการสรางความมัน่ใจใหกับประชาชนวา ทุกคนในสถานศึกษาปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถเพื่อผลผลิตจะไดมีคุณภาพ 

รุง  แกวแดง  (2544, หนา 96) ไดใหความหมายของการประกนัคุณภาพการศกึษาวา  
หมายถงึการทาํงานตามปกตขิองครเูพยีงแตปรับปรุงการทํางานใหเปนกระบวนการ ข้ันตอนที่ชัดเจน  
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ครูตองทําการวิจัย  มีการเกบ็ขอมูล  มีการวิเคราะห  มกีารนาํไปใช  โดยสรุปคือนํากระบวนการ  
PDCA  มาใชในการทํางาน 

พอสรุปไดวา  การประกนัคุณภาพการศึกษา  หมายถึง  กระบวนการวางแผนและ
กระบวนการจัดการของสถานศึกษาที่สามารถจัดการศึกษาไดอยางมีประสิทธิภาพ  ผูเรียนที่จบ
การศึกษามีคุณภาพตามมาตรฐานการศึกษา 

2.  ระบบการประกันคณุภาพการศึกษา 
สมคิด   พรมจุย  และคณะ (2544, หนา 5)  กลาววา ระบบการประกัน

คุณภาพเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษาและมาตรฐานการศึกษาจาํแนกไดเปน  2  ระดับ  คือ 
                       2.1  การประกันคุณภาพภายใน  หมายถงึ  การติดตาม  ตรวจสอบ  ตัดสินคุณภาพ
มาตรฐานการศึกษาจากภายใน  โดยบุคลากรของสถานศึกษาเอง  หรือโดยหนวยงานตนสงักัดทีม่ี
หนาทีก่ํากับดูแลสถานศึกษานัน้ และทําเปนกิจกรรมหนึ่งในขั้นตอนการปฏิบัติงานอยางเปนระบบ
ตอเนื่อง 
                       2.2  การประกันคุณภาพภายนอก  หมายถึง  การติดตาม  ตรวจสอบ  และ
ตัดสินใจในมาตรฐานการศึกษาซึ่งประเมนิโดยกลุมบุคคลที่เปนนักประเมินอาชีพ  หรือประเมินโดย
สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา ซึ่งจะเปนประโยชนตอการปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพของสถานศึกษา  และนําไปสูการประกันคุณภาพการศึกษา 

3.   แนวทางและการดําเนินการประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษา 
จํารัส  นองมาก (2544, หนา 34)  กลาวถงึการประกนัคุณภาพภายในสถานศกึษา

โดยสรุปวาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช  2542  ในหมวด 6  ที่วาดวยมาตรฐาน
และการประกันคุณภาพการศึกษา มาตรา 48 กลาวถึงการประกันคุณภาพภายในวาเปนเรื่อง
ของหนวยงานตนสงักัดและสถานศึกษาดําเนนิการจากนิยาม “การประกันคุณภาพภายใน”  ที่ระบุ
ไวในมาตรา 4  ของพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ  พทุธศักราช  2542  ฉบับนี้  หมายถึง   
“การประเมนิผลและการติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาของสถานศึกษา 
จากภายใน โดยบุคลากรของสถานศึกษาเองหรือหนวยงานตนสงักดัที่มีหนาที่ดูแลสถานศกึษานั้น 

การปฏิบัติตามแนวทางพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ. 2542  และที่แกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2)  พ.ศ. 2545 นั้น  สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต ิ ไดเสนอแนวทาง
ในการปฏิบัติไว  ดังนี ้

1. สถานศกึษาจะตองดําเนินการประกันคุณภาพภายในประจําทกุป 
2. ใหถือวาการประกันคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของการบริหารการศึกษา 

สถานศกึษาตองดําเนินการอยางตอเนื่องซึง่ประกอบดวยกระบวนการที่สําคัญคือ การวางแผน (Plan) 
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การดําเนนิงาน (Do) การประเมนิผล (Check) และการปรับปรุง (Action)  ในการดําเนนิการ
สถานศึกษาจักตองจัดทาํแผนพัฒนาการศึกษาที่สอดคลองกับความมุงหมาย หลักการตามที่
กําหนดในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ มาตรฐานการศึกษาแหงชาติ เปาหมายของปรัชญา
และธรรมนูญของสถานศึกษาการดําเนนิการประกนัคุณภาพในทุกขัน้ตอน ควรเปนการ
ประสานงานและการมีสวนรวมของทุกฝายที่เกี่ยวของ 

3. สถานศึกษาจัดทาํรายงานการประกนัคุณภาพใหเรียบรอยกอนเริ่มปการศึกษาใหม
ของทุกป  (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาติ, 2544, หนา 6 อางถึงใน สุมาลี พงศติยะ
ไพบูลย, 2546) 

การดําเนินการประกันคุณภาพภายใน 
ระบบการประกันคุณภาพภายในเปนเรื่องเดียวกับกระบวนการบริหารงาน 

อยางมีคุณภาพหรือวงจร PDCA การประกันคุณภาพจะตองไมแปลกแยกจากการทาํงานตามปกติ
ของสถานศึกษาแตจะเปนระบบที่ผสมผสานอยูในกระบวนการบริหารและการจัดการศึกษา 
ของสถานศึกษา 

การพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพภายในเปนสวนหนึ่งของกระบวนการบรหิาร 
และการงานจะตองคํานงึถงึเงื่อนไขที่สําคญัที่จะทําใหประสบความสาํเร็จในการดาํเนนิงาน  ผูบริหาร
จะตองมีความตระหนกั  เขามามีสวนสงเสริม  สนบัสนนุ  และรวมคดิ  รวมทํา  ตองทาํงานเปนทมี  
ในการดําเนนิการประกนัคุณภาพภายในโดยคํานงึถงึเงือ่นไขขางตน  ควรมีการเตรยีมการเพื่อสราง
ความพรอมใหแกบุคลากรและจัดใหมีกลไกในการดําเนินงาน บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 
และผูเกีย่วของจงึรวมกนัวางแผน  รวมกนัปฏิบัติ  รวมกนัตรวจสอบ  และรวมกนัปรับปรุง   

 
4.   แนวทางและการดําเนินการประกนัคุณภาพภายนอกสถานศึกษา 
            การประกันคุณภาพภายนอกสถานศึกษาเปนเครื่องมือสําคัญในการ

ประเมินระดับคุณภาพการศกึษาของสถานศึกษาใหเกิดความสาํเสร็จอยางตอเนื่อง  ซึ่งจะนาํไปสู
ความมมีาตรฐานการจัดการศึกษา  โดยสาํนักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา  
มีหลักและวัตถุประสงคในการประเมินดงันี้  (สุมาลี  พงศติยะไพบูลย, 2546, หนา 49) 

      4.1   หลักการในการประเมินคณุภาพภายนอก   ยึดหลกัสําคัญ  5 
ประการ  คือ 

        4.1.1 เปนการประเมินเพื่อมุงใหมีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาไมได
มุงเนนเรื่องการตัดสิน  การจับผิด  หรือการใหคุณใหโทษ 
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        4.1.2 ยึดหลักความเที่ยงตรง  เปนธรรม  โปรงใส  มีหลักฐานขอมูล
ตามสภาพความเปนจริง  และมีความรับผิดชอบที่ตรวจสอบได 
               4.1.3 มุงสรางความสมดุลระหวางเสรีภาพทางการศึกษากับ
จุดมุงหมายและหลักการศกึษาของชาติ   โดยใหมีเอกภาพเชงินโยบาย   แตยังคงมคีวาม
หลากหลายในทางปฏิบัติทีส่ถานศกึษาสามารถกําหนดเปาหมายเฉพาะและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาใหเต็มตามศักยภาพของสถานศึกษาและผูเรียน 
                4.1.4 มุงเนนในเรื่องการสงเสริมและประสานงานในลักษณะ
กัลยาณมิตรมากกวาการกํากับและควบคุม 
     4.1.5 สงเสริมการมีสวนรวมในการประเมินคุณภาพและการพัฒนาการ
จัดการศึกษาจากทุกฝายทีเ่กี่ยวของ 

      4.2  วัตถุประสงคของการประกันคุณภาพภายนอก  มีดังนี ้
          4.2.1 เพื่อตรวจสอบยืนยนัสภาพจริงในการดาํเนนิงานของสถานศึกษา 

และประเมินคณุภาพการศึกษาตามมาตรฐานการศึกษาอยางมีประสิทธิภาพ ตามกรอบและ
แนวทางที่กาํหนด  และสอดคลองกับระบบประกันคณุภาพของสถานศึกษาและหนวยตนสังกดั 

         4.2.2 เพื่อใหขอมูลและชวยสะทอนใหเห็นจุดเดน–จุดดอยของ
สถานศึกษาเงื่อนไขความสําเร็จ  และสาเหตุของปญหา 

         4.2.3 เพื่อชวยเสนอแนะแนวทางการปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาแกสถานศึกษาและหนวยงานตนสังกัด 

         4.2.4 เพื่อสงเสริมใหสถานศึกษามีการพัฒนาคุณภาพการศึกษาและ
ประกันคุณภาพภายในอยางตอเนื่อง 

         4.2.5 เพื่อรายงานผลการประเมนิคณุภาพและมาตรฐานการศึกษาของ
สถานศกึษาตอหนวยงานที่เกี่ยวของและสาธารณชน (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา, 2544, หนา 3–4 อางถงึใน สุมาลี  พงศติยะไพบูลย, 2546, หนา 49-50) 

 
เอกสารที่เกี่ยวของกับการบริหารทีมงาน 

  
   1. ความหมายของทีมงานและการทาํงานเปนทีม 

  การดําเนินงานของสถานศกึษา  จะบรรลุเปาหมายทีว่างไวอยางมีประสิทธิภาพ
นั้น ทีมงานมีสวนสาํคัญเปนอยางมาก หากทุกคนในสถานศึกษา รูสึกวาตนเองอยูในทีมเดียวกัน
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และรวมแรงรวมใจปฏิบัติงานใหประสบผลสําเร็จรวมกัน แลวสถานศึกษาก็จะบรรลุเปาหมายทีต้ั่ง
ไว    ผูบริหารจึงตองสรางทมีงานขึ้นในสถานศกึษา และกระตุนใหทกุคนมีความรูสึกวาเปนผูมีสวน
รวมในฐานะสวนหนึง่ของทมีงาน ความหมายของทีมงานมีผูกลาวไว  ดังนี ้

  ศิริวรรณ   เสรีรัตน และคณะ (2545 : 352) ไดใหความหมายของทีมงานวา หมายถงึ
การทาํงานของบุคคลเพื่อบรรลุจุดมุงหมายรวมกนัในภารกิจที่เกีย่วของ  

  ณัฏฐพนัธ    เขจรนันทน และคณะ (2545 : 10) ใหความหมายของ  ทีมงานไววา ทีมงาน 
หมายถงึ กลุมคนที่ตองมาทาํงานรวมกนัโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัวที่จะตอง
อาศัยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพื่อที่สมาชิกแต
ละคนจะสามารถทาํงานรวมกัน จนประสบความสาํเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีม 

   กลาวถงึขางตนไดวา ทีมงาน หมายถึง กลุมบุคคล ที่มีจุดประสงคเดียวกนั รวมกนั 
ปฏิบัติงานอยางใดอยางหนึง่ หรือหลายอยางโดยมีการพึ่งพาอาศัยซึง่กนัและกนั มีปฏิสัมพันธกัน
ระหวางสมาชกิตามบทบาทหนาที่ของแตละบุคคล เพื่อใหงานบรรลุจดุมุงหมายที่วางเอาไวรวมกนั 

   เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับการทาํงานเปนทีมซึง่เปนแนวความคิดที่นาํมาใชใน
การศึกษา คณะผูศึกษาขอกลาวถึงความหมายของการทํางานเปนทีม (Teamwork)  ซึ่งมี
นักวชิาการไดใหคําจํากัดความของการทาํงานเปนทีมไว ดังนี ้

  ชุติมา   มาลยั (2538) ใหความหมายการทํางานเปนทีม หมายถึง บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้น
ไปมารวมกนัปฏิบัติงานตามหนาที ่โดยมวีัตถุประสงคเดียวกนั มีการติดตอส่ือสาร ประสานงาน 
วางแผน สนับสนุนกันทําใหงานบรรลุวัตถปุระสงคอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

  รอบบ้ินส (Robbins. 2001 : 257) ใหความหมายของการทาํงานเปนทีมวา เปนการใช
ทีมปฏิบัติงาน โดยแทจริงแลวทีมงานถือเปนกลุมพิเศษชนิดหนึ่งที่มีสมาชิกที่ผูกพันตอ เปาหมาย
อยางใดอยางหนึง่รวมกัน มีการใชภาวะผูนํารวมกนัในการปฏิบัติงาน 

   จากความหมายที่ไดกลาวมาขางตน สรุปไดวา การทาํงานเปนทีม หมายถงึ การทาํงาน
รวมกันตัง้แตสองคนขึ้นไป โดยมีการกําหนดบทบาทของสมาชกิคือ บทบาทผูนาํ บทบาทสมาชิก มี
การวางแผน การปฏิบัติตามแผน  การตรวจสอบ และการปรับปรุงพฒันา เพื่อใหบรรลุผลตาม
เปาหมายในการทํางานรวมกัน เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
            สุนนัทา    เลาหนนัท (2549 : 66) กลาวถึงคณุประโยชนของทีมงาน  ดังนี ้

   1.  โดยทัว่ไปพบวา ผลการปฏิบัติงานของกลุม/ทีม จะมีประสิทธิผลดีกวา 
การทาํงาน โดยบุคคลเพียงคนเดียว 
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2. เมื่อมีการเปรยีบเทยีบการตดัสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคล 
เพียงคนเดียว  พบวาการตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธภิาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมี
ประสิทธิภาพสูงกวา 
  3.  บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมคีานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณ ี มีความ
รับผิดชอบ  เขาใจผูอ่ืน  เสียสละ  ฯลฯ  จากการที่เขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม 
  4.  การแสดงออกทางอารมณตางๆ  เชน  สนุกสนาน  ต่ืนเตน  ราเรงิ  ผิดหวัง  
สมหวงั  ฯลฯ  เหลานี้จะมีความเขมขนสงูกวาปกต ิเมื่อบุคคลอยูในกลุมมากกวาเมื่ออยูเพียง 
คนเดียว 
  5.  คุณภาพการใชชีวิตประจําวนั จะสูงขึน้เพราะกลุม  เนื่องจากไดมกีารแบงงาน
กันทําตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 
  6.  การขจัดความขัดแยง สามารถทําไดอยางมีประสิทธภิาพสูงกวาเมือ่ไดอยู
รวมกันในกลุม  การจัดการกับอิทธพิลทางสังคมก็ดีกวา  ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสงัคม  
ไมมีคานิยมของสังคม  ไมมกีฎระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดขึ้นไมได 
  7.  เอกลักษณของบุคคล  การยอมรับนับถือในตนเอง  และสมรรถภาพทางสงัคม
ของคนเรา  ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสงัคมทั้งสิน้ 
  8.  ถาปราศจาการรวมมือกนัระหวางคนเราแลว  กลุม และองคกรทัง้หลายยอใอยู
รอดไมได 

หลักของการทาํงานเปนทีม 
แมคอินไทร และ ซาลาส (McIntyre and Salas, 1995) ไดระบุหลักการทํางานเปนทมีไว 5 

ประการสําคญัดังนี ้
หลักการที ่1 สมาชิกในทมีตองมีการตอบรับและยอมรับสะทอนหรือการตอบรับของ

สมาชิกอืน่ๆ ในทีม (Teamwork implies that members provide feedback to and accept it 
from one another) ทีมงานที่มปีระสิทธภิาพตองใหสมาชิกในทมีรูสึกสบายใจทีจ่ะใหการตอบรับ
นั่นคือบรรยากาศของการทาํงานตองไมเปนอุปสรรคหรือส่ิงกีดขวางตอการที่สมาชิกจะใหปฏิกิริยา
ตอบรับ หรือการแสดงความคิดเห็นใดๆ ถาผูนาํทีมแสดงการยอมรับการวิพากษวิจารณในทาง
สรางสรรคของสมาชกิในทมี ก็เปนการสรางบรรทัดฐานที่ดีในการทํางาน 

หลักการที ่2 การทาํงานเปนทีมตองมีความเต็มใจ การเตรียมตัว และการเตรียมใจที่จะ
สนับสนนุสมาชิกในทีมดวยกันระหวางการดําเนินงาน (Teamwork implies the willingness, 
preparedness, and proclivity to back fellow members up during operations.) การทํางาน
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เปนทมีที่ดี สมาชิกในทีมตองแสดงความเตม็ใจในการพรอมที่จะกระโดดเขาไปชวยสมาชิกในทมี
คนอื่น เมื่อเขาตองการความชวยเหลือ ดังนั้นสมาชิกในทีมตองแสดงความสามารถไมเพียงเฉพาะ
ในเรื่องเฉพาะดานที่เขาถนัดและดําเนนิงานอยู แตในเรื่องที่สมาชิกคนอื่นในทีมรับผิดชอบดวย
เหมือนกนั 

หลักการที ่3 การทาํงานเปนทีมตองมีการรวบรวมความคิดเห็นของสมาชิกในทมี ทัง้นีก้าร
ประสบความสําเร็จของทมีข้ึนอยูกับการรวมมือรวมใจปฏิบัติงานดวยกัน (Teamwork involves 
group members’collectively viewing themselves as a group whose success depends on 
their interaction) สมาชิกในทีมตองมกีารตระหนักถึงความเปนสวนหนึ่งของทีม เตรียมพรอมตนที่
จะรวมมือกนัทํางาน ใหความสําคัญตอทมีงานในอนัดบัแรกกอนงานของแตละคน สมาชิกของทมี
ตองคิดวาตนและทุกคนในทีมเปนสวนหนึ่งที่แยกจากกันไมออก ไมใชแตละคนมาทาํงานรวมกบัคน
อ่ืนๆ และตองตระหนักวาประสิทธิภาพของพวกเขาคือประสิทธิภาพของทีมงานซึง่ขึ้นอยูกับผลรวม 

หลักการที ่4 การทาํงานเปนทีมรวมถงึการสนับสนนุเกือ้กูลระหวางกนัและกนั (Teamwork 
means fostering within-team interdependence) การทํางานเปนทมีตองมีคานิยมประการหนึง่
วาเปนสิ่งจาํเปนและเหมาะสมสําหรับสมาชิกทุกๆ คน ที่จะตองดาํเนนิงานใหเปนไปตามปรัชญา
ของทีม 

หลักการที ่5 ผูนําทีมเปนปจจัยสําคัญประการหนึง่ที่จะทําใหการดําเนินงานของทมีเปนไป
ในลักษณะใด(Team leadership makes a difference with respect to the performance of the 
team.) ผูนําทมีเปนตัวอยางใหแกสมาชกิคนอื่นๆ ในทีม ถาผูนําทีมผูกผันตอทีม เปดใจรับฟง 
รวมมือ มีสวนรวมอยางเต็มที ่สมาชิกคนอืน่ๆ ในทีมกม็ีแนวโนมจะปฏิบัติตนในทางเดียวกนั ผูนํา
ทีมจะมีอิทธพิลอยางสงูตอทมี ถาผูนาํทมีออนแอในเรื่องการปฏิบัติก็จะทําใหการดําเนินงานในทีม
ออกมาในลกัษณะนัน้ดวย 

คุณลักษณะของการทํางานเปนทมี 
 แทพเพน (Tappen, 1995 อางถงึใน เปรมวด ีคฤหเดช, 2540) ไดกลาวถงึ ลักษณะของ

การทาํงานเปนทีมที่ดีไวดังนี ้
1. การมีเปาหมายรวมกนั (Common Goal) ทําใหสมาชิกในทีมเกิดความเขาใจ 

ตรงกันในการทํางานการทํางานจะดําเนนิไปในทิศทางเดียวกนั ทําใหบรรลุเปาหมายในการทาํงาน 
2. การวางแผนรวมกนั (Common Plan) การทาํงานของนกัศึกษาจะตองมีการ 

วางแผนทาํใหการปฏิบัติงานรวมกนั และประเมินผลรวมกัน ถาขาดการวางแผนรวมกันอยาง
สม่ําเสมอจะทาํใหเกิดการทาํงานซ้าํซอน หรือทํางานไมบรรลุวัตถุประสงค 
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3. การพึ่งพาอาศัยกนั (Interdependence) สมาชิกในทมีงานจะตองพึ่งพาอาศัย 
และรวมมือกนั 

4. ความไววางใจ (Trust) สมาชิกจะตองมีความซื่อสัตยในหนาที ่มีระเบียบวนิัย 
ในการทํางาน มีความสมัพนัธที่ดีตอกัน มีลักษณะเปดเผย ใหความเคารพ และเหน็คุณคาของกนั
และกัน ยอมรับในบทบาทและหนาที่ของกันและกนั รวมทั้งไดรับการยอมรับจากสมาชิกในทมีงาน 
ฉะนัน้นกัศึกษาทุกคนจงึควรมีน้ําใจตอกนัและชวยเหลือซึ่งกนัและกนั จึงจะทําใหงานนัน้บรรลุผล
สําเร็จตามวัตถุประสงค 
    
2.  การสรางทีมงานและการพัฒนาทีมงานใหมีประสิทธภิาพ 

ความหมายของการสรางทมีงาน 
สุนันทา   เลาหนนัท (2549 : 62) ไดสรุปไววาการสรางทีมงานเปนความพยายามทาํให

กลุมสามารถเรียนรูการวินิจฉัยปญหา เพือ่ปรับปรุงความสัมพนัธตาง ๆ ในการทํางานใหดีข้ึน  
ทั้งเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพ ซึ่งความสมัพันธเหลานีจ้ะมีผลตอการทํางานใหเสร็จตามเปาหมาย 
ดังนัน้ ผูบริหารงานที่จะประสบความสาํเร็จจําเปนจะตองหลอหลอมทมีงานใหเปนน้าํหนึ่งใจ
เดียวกนั รูจักหาวิธีจงูใจใหเขาเหลานัน้ทาํงานดวยความสมัครใจและเต็มใจ สวน 

ณัฎฐพันธ   เขจรนันทน และคณะ (2546 : 95) กลาววา การสรางทีมงาน คือ กระบวนการ
ในการทํากิจกรรมรวมกันของสมาชกิซึ่งเริ่มจากการรวบรวมและวิเคราะหขอมูลภายในกลุม เพื่อ
นําไปวางแผนการปรับเปลี่ยนและปฏิบัติใหกลุมเกิดประสิทธิภาพในการดําเนนิงาน การสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพในการดําเนินงาน การสรางทมีงานที่มีประสิทธิภาพตองคํานึงถึงเปาหมาย 
การแสดงออก ความเปนผูนาํ ความคิดเหน็ที่สอดคลองกัน ความไววางใจ และความยืดหยุน 

ดังนัน้จึงพอจะสรุปไดวา การสรางทีมงาน หมายถงึ การทํางานของกลุมที่มีประสิทธภิาพ
โดยการพยายามทาํใหกลุมสามารถเรยีนรูวิธีการ และวินิจฉัยปญหาเพื่อปรับปรุงความสัมพนัธ
ตางๆ ในการทาํงานใหดีข้ึนสมาชิกใหความรวมมือรวมใจประสานงานกนัในการนาํไปสูการมีพลงั
เพื่อการพัฒนากิจการนัน้ๆ ใหกาวหนา ซึ่งความสัมพนัธเหลานี้จะมีผลโดยตรงตอการทํางานให
สําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงครวมกัน 

 

วัตถุประสงคของการสรางทมีงาน 
จุดเนนของการสรางทีมงาน คือ การทาํงานรวมกนัเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกนัการสราง

ทีมงานจึงมวีตัถุประสงคทีสํ่าคัญดังนี ้(สุนันทา เลาหนนัทน 2549 : 63-64) 
1. เพื่อสรางความไววางใจกนัในหมูสมาชิกของทีมงาน 
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2. เพื่อแสวงหาวิธีแกไขปญหารวมกนั สมาชิกของทีมจะทํางาน ไดดีข้ึนเมื่อม ี
การเปดเผยและจริงใจตอกนั เมื่อมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 

3. เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากขึ้น ชวยใหการทํางานทีม่ี 
ประสิทธิภาพ และผลิตผลเปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 

4. เพื่อใหขอมลูยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
5. เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจ 

และใหเกียรตซิึ่งกนัและกนั 
6. เพื่อพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกนั 
7. เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชิกไดเรียนรูทกัษะ 

สัมพันธระหวางบุคคลเพิม่ข้ึนจากการไดทาํงานรวมกนั มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากขึน้ 
8. เพื่อสงเสรมิความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชกิของทีม 
9. เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
10. เพื่อปรับปรุงการทาํงานใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 

กลาวโดยสรุปแลว วัตถุประสงคหลักของการสรางทีมงาน เพื่อปรับปรุงความสมัพนัธตาง ๆ 
ในการทํางานใหดีข้ึนโดยใชพลังของกลุม ชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการทาํงานโดย
สมาชิกในทมีมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติ และมีความพงึพอใจเพื่อนรวมงาน 

ลักษณะของการสรางทีมงานที่มปีระสิทธภิาพ 
 วูดคอค (Woodcock อางถงึใน สุรศักดิ์ ศรณรินทร, 2546 : 14) ไดกลาวถงึองคประกอบ
ของทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยคุณลักษณะที่ดีคือ 

1. บทบาทที่สมดุล (Balanced Roles) คือ การผสมผสานความแตกตางของ 
สามารถโดยใชความแตกตางของบุคลิกภาพและวธิีการที่หลากหลายใหเหมาะสมกับสถานการณ   
ดังนัน้ ผูบริหารที่จะสรางทีมงานจะตองหาจุดสมดุลสูงสดุของทักษะและความสามารถของสมาชกิ
ในกลุม จากผลการวิจยัชวยทําใหทราบวาทําไมทีมงานจงึประสบความสําเร็จและทาํไมจึงประสบ
ความลมเหลว 

2. วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายที่เหน็ตอง (Clear Objective and Agree  
Goals) ทีมงานใดๆ ก็ตามไมสามารถทาํงานใหเกิดประสิทธิภาพไดถาปราศจากความตองการที่จะ
ทํางานใหสําเรจ็ตามวัตถุประสงค และถาวัตถุประสงคมีความแจมชดั มีเปาหมายที่ตกลงรวมกนัจะ
ทําใหมองเหน็ผลสําเร็จของงาน ดังนัน้ ทมีงานที่ดีจําเปนตองมวีัตถุประสงคของทีมกับวัตถุประสงค
ของแตละบุคคลมีชองวางใหนอยที่สุด  
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3. การเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพื่อแกไขปญหา (Openness and  
Confrontation) ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะตองสามารถแสดงทัศนะวิจารณ 
ใหความคิดเหน็เสนอแนะขอแตกตางโดยปราศจากความกลัว  

4. การสนับสนุนและการไววางใจตอกัน ( Support and Trust) การสนับสนนุและ 
ความไววางใจโดยธรรมชาตแิลวตองไปดวยกัน  

5. ความรวมมอืและการใชความขัดแยง (Cooperation and Conflict)  
ความรวมมือ คือ การที่แตละคนถูกมอบหมายและพรอมที่จะเกี่ยวของกับการงานทีท่ํา พรอมที่จะ 
ทําแบงปนทักษะสารสนเทศกับคนอ่ืนๆ ใชความคิดของทุกคนในทมีงานเปดเผยจุดออนจุดแข็งของ
ตนเอง  

6. กระบวนการปฏิบัติงานทีช่ัดเจน (Sound Procedures) ทีมงานที่ม ี
ประสิทธิภาพตองใชลักษณะการทํางานแบบยืดหยุน รวมทั้งการตัดสนิใจทีถู่กตองเหมาะสมกับการ
ตัดสินใจตองอาศัยขอมูลทีส่มบูรณที่สุด ซึ่งมาจากการติดตอส่ือสาร มีการพูด การเขียน กระทาํใน
ส่ิงทีถู่กตองในการแกปญหาจะทาํใหทีมงานมีประสิทธิภาพ 

7. ภาวะผูนาํทีเ่หมาะสม (Appropriate Leadership) ในทีมงานโดยทั่วไปไมม ี
ทีมงานใดที่ตองการผูนําถาวร ทีมงานที่พฒันาแลวจะถกูเปลี่ยนภาวะผูนําใหเปนไปตาม
สถานการณ  

8. การทบทวนการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ (Regular Review) ทีมงานที่ดีไม 
เพียงแตเขาใจเฉพาะคุณลักษณะของทมีและบทบาทตางๆ ในองคกรเทานั้น แตจะตองเขาใจถงึ
แนวทางวิธกีารตัดสินใจ และการจัดการความขัดแยงของทีมงานนั้นๆ ดวย  

9. การพัฒนาตนเอง (Individual Development) ทีมงานที่มปีระสิทธภิาพจะตอง 
คนหาและรวบรวมทกัษะตางๆ ของแตละบุคคลและผลิตผลที่ดีกวา ในขณะเดียวกนัประสิทธิภาพ
ของทีมจะมีมากขึ้น ถาหากทีมไดใหความสนใจตอการพฒันาทักษะของแตละบุคคล  

10. ความสัมพันธระหวางกลุม (Sound inter - group relation) ดังไดกลาว 
มาแลววาทีมงานจะมีประสิทธิภาพไดจะตองประกอบดวยลักษณะตางๆ 9 ประการ ที่จะชวยให
การทาํงานประสบผลสําเร็จ  

11. การสื่อสารที่ดี (Good Communications) การสื่อสารที่ดีเปรียบเสมือน 
น้ํามนัหลอล่ืนสําหรับเครื่องจักร บางทีคนเรามักพูดอยูเสมอวา ในทุก ๆ องคการวา “การสื่อสาร
ของเราแย” หากถามถงึกลุมปฏิบัติจะไดรับคําตอบเหมอืนๆ กัน วาการสื่อสารในองคการของเรา
ตองมีการปรับปรุง  
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ข้ันตอนการสรางทีมงาน 
ดายเออร (Dyer) โดยดายเออร (Dye, 1977: 46-69 อางถึงในสนุนัทา เลาหนันทน, 2549: 

105) ไดอธิบายขั้นตอนการสรางทมีไว 6 ข้ันตอน ซึ่งประกอบดวย 
1.  การเก็บรวบรวมขอมูล (Data Gathering) 
2.  การตรวจวนิิจฉัย (Diagnosis) 
3.  การวางแผนเพื่อการแกปญหา (Planning) 
4.  การนาํแผนไปปฏิบัติ (Implementation) 
5.  การประเมนิผล (Evaluation) 

 
3.  ประเภทของทีมงานและรูปแบบการทํางานเปนทีม 

ในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภทตาง ๆ นั้น มีวิธกีารจัดแบงหลายวิธีดวยกันวิธ ีข้ึนอยู
กับแนวความคิด และการกาํหนดเกณฑในการจัดแบง เชน กลุมตามแนวคิดดานสังคมวิทยามกัจะ
แบงกลุมคนออกเปนปฐมภูมิ (Primary Group) และกลุมทุติยภูม ิ(Secondary Group) สวน
ทางดานจิตวทิยาสงัคมมกัจะแยงเปนกลุมสมาชิก (Membership Group) และกลุมอางองิ 
(Reference Group) เปนตน 

ในทีน่ี้จะใหความสําคัญกับกลุมในองคการหรือทีมงาน ซึ่งเปนการใชทมีเพื่อการทาํงาน
หรือเพื่อดําเนนิภารกิจอยางใดอยางหนึง่ในหนวยงานนัน้ การจัดรูปแบบของทีมงานอาจทําไดทัง้ใน
แบบที่เปนทางการ (Format)และแบบที่ไมเปนทางการ (Informal) ทีมงานที่เปนทางการนั้นมักจะ
จัดไวตามระบบการจัดองคการ คือ จัดเปนฝาย เปนแผนก เปนหนวยงาน เปนสํานกังาน หรือเปน
คณะกรรมการหรืออนุกรรมการประจําชุดตาง ๆ ตามที่องคการกาํหนด  
(อุทัย บุญประเสริฐ, 2542 : 64) 

สวนทีมงานในรูปแบบอื่น ๆ ที่องคการอาจจัดใหมีเพิม่อีกไดตามความเหมาะสมและ
วัตถุประสงคเฉพาะในแตละเร่ือง อาจจัดไดในลักษณะตาง ๆ กันดังตอไปนี้ 

1.  คณะกรรมการ (Committee) ซึ่งเปนกลุมบุคคลที่รับผิดชอบทํางานบางสิ่งหรือกจิกรรม
ใดกิจกรรมหนึง่รวมกนั จึงเปนงานซึง่ไมใชงานประจํา 

2.  คณะทํางาน (Task Force) ซึ่ง ไดมีผูใหความหมายไวหลายความหมาย ดังนี ้
          2.1  คณะกรรมการที่จัดตั้งขึ้นชั่วคราวซึ่งสมาชิกถกูเลือกจากหลาย ๆ แผนกในองคการ 
เพื่อทาํงานเฉพาะกิจซึ่งเกี่ยวกับวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง 
        2.2  กลุมทาํงานชัว่คราวซึ่งใหขอเสนอแนะเกีย่วกับปญหาเฉพาะอยาง 
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3.  คณะอนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc Committee) หมายถงึ คณะกรรมการที่แตงตั้ง
เปนครั้งคราวเพื่อกําหนดวัตถุประสงคของงานใดงานหนึง่ เมื่อปฏิบัติเสร็จแลวก็ถือวาภาระหนาที่
ส้ินสุดลง 

4.  ทีมงานโครงการ (Project Team) หมายถึงทีมงานทีป่ระกอบดวยกลุมบุคคลที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของโครงการโดยมีระยะเวลาเริ่มตนและสิ้นสุดโครงการทีก่ําหนดไวชัดเจน 

5.  กลุมหรือชมรมเฉพาะดาน (Special Group and Clubs) หมายถงึ กลุมที่ประกอบดวย
สมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึง่มารวมกนัจัดกิจกรรมตาง ๆ ที่อยูในความสนใจ 

การพิจารณาแบงตามหนาที่รับผิดชอบในทีท่ํางานจะมีทีมงานอยู 3 ประการดวยกัน 
(สมเดช มุงเมอืง, 2544) คือ 

1. ทีมที่ปรึกษา (Teams that recommend things)   ต้ังขึ้นมาเพื่อศึกษาปญหาและให
ขอเสนอแนะสาํหรับการแกไขปญหาเฉพาะเรื่องมีกาํหนดเวลาและวัตถุประสงคที่แนนอน จัดเปน
ทีมงานเฉพาะกิจแบบตางๆ เชน คณะทํางาน ทีมงานโครงการสมาชิกของทีมงานประเภทนี้จะตอง
เรียนรูที่จะทาํงานดวยกันไดเร็ว ทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จและใหคําปรึกษาหรือ
ขอเสนอแนะทีดี่สําหรับเปนแนวทางปฏิบัติใหแกผูอ่ืน 

2. ทีมปฏิบัติการ ( Teams that make or do things ) เปนกลุมสนองตามหนาทีท่ี่กาํหนด
ในโครงสรางขององคการ เชน ทีมงานฝายผลิต ทีมงานฝายการตลาด ซึ่งเปนทีมงานที่ถาวรไมมี
การกําหนดเวลาสิ้นสุดสําหรับการทํางานสมาชิกของทมีเหลานนั้นจะตองมีความสัมพันธในการทํา
ระยะยาวมีระบบการทาํงานที่ดีและตองการสนับสนุนจากภายนอกเพือ่ความสําเร็จอยางมี
ประสิทธิภาพตลอดเวลา 

3. ทีมจัดการ (Teams that run things or management teams ) ประกอบดวยคนที่ไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบอยางเปนทางการสําหรับนาํกลุมอ่ืนๆ ตัวอยาง เชน ทีมผูบริหารระดับสูง
ประกอบดวยผูบริหารอาวุโสทั้งหมดตามโครงสรางขององคการ หนาที่หลกัของทมีจะรับผิดชอบ
กําหนดวัตถุประสงค เปาหมาย คานยิม และชวยเหลือกลุมอ่ืนๆใหปฏิบัติงานสําเร็จ 

ชาญชัย  อาจณิสมาจาร. (2536 : 12) ไดแบงทีมในองคการไว 5 ประเภท คือ 
1) ทีมชัน้สูง หมายถึง ทีมงานทีรั่บผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยทุธ 

วิเคราะหสภาพแวดลอมและกําหนดทิศทางขององคการ ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของ 
ธุรกิจตลอดจนทาํการตัดสินใจเรื่องที่สําคัญ ทีมงานอาจมีสมาชิกชัว่คราวที่มีความสําคัญยิ่งตอ 
ความสาํเร็จและเจริญกาวหนาขององคการ 

2) ทีมบริหาร หมายถงึ ทีมงานที่กําหนดจุดหมายในการปฏบัิติงาน  
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ประสานงาน และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคการ จัดหาทรัพยากรและวางแผนการ
ปฏิบัติงานสรางกลยุทธการพัฒนาและจัดการภารกิจตาง ๆ ขององคการ 

3) ทีมปฏิบัติงาน หมายถงึ ทีมงานทีท่ําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบใน 
การแปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิตซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรือการบริการ 

4) ทีมเทคนิค หมายถงึ ทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดมาตรฐานการ 
ปฏิบัติงาน เพื่อเปนหลกัประกันวาสนิคาหรือการบริการขององคการมวีิธีการดําเนนิการที่เปน
รูปแบบเดียวกนัอยางไดมาตรฐาน อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐาน
บริการ 

5) ทีมสนบัสนนุ หมายถงึ ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางาน 
ตามปกติแตทมีนี้จะใหการสนับสนนุทางออมซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธผิลในการ
ปฏิบัติงาน 

องคประกอบและปจจัยสําคัญของการทาํงานเปนทีม 
ซังค เรดดี้ เบอรก เดร็กซเลอร มิลเลอร และปารคเกอร (Shonk, 1982; Reddy, 1988; 

Burke, 1988;Drexler, 1988; Miller, 1991 อางถึงใน เปรมวดี คฤหเดช, 2540)) กลาวถงึ
องคประกอบเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมอีก 4 ขอดังนี้ 

1. เปาหมาย (Goals) สมาชกิในทมีมีความรับผิดชอบในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน สมาชกิภายในทีมงานรับรูและวางแผนงานไวถูกตอง 

2. บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนทาํงานรวมกัน ตางมบีทบาทชัดเจน เขาใจบทบาทของ
ตนเองและสมาชิกอืน่ๆ 

3. กระบวนการทํางาน (Procedures) ควรมีการตรวจสอบกระบวนการทํางาน 
     3.1  การตัดสินใจ 
             3.1.1  ผูมีหนาที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ 

 3.1.2  วิธีดําเนินการตัดสินใจ 
 3.1.3  การมีสวนรวม 

     3.2  การสือ่สาร 
 3.2.1  สมาชิกติดตอส่ือสารกันอยางอิสระ รูขาวสารกันภายในทีมงานระหวางทมี 

กับส่ิงแวดลอมภายนอก เมือ่ส่ือสารกันทาํใหเกิดการเขาใจกัน สมาชกิรับฟงกัน เปดเผย และมี
ความจริงใจตอกัน ถาไมฟงกันกเ็กิดการขัดแยง 

    3.3  การปรึกษาหารือกนั เปนหวัใจสําคญั 
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 3.3.1  สมาชิกเขาใจ และยอมรับเปาหมาย มีทัศนคติทีดี่ และเปนมิตรตอกัน  
ยึดถือประโยชนในการสรางสรรคกลุมสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ เชื่อวาตนเองมีสวนรวม
สรางความสําเร็จหรือลมเหลวของทมีงาน บรรยากาศในทีมงานจงึเปนบรรยากาศทีส่นับสนนุซึง่กนั
และกัน 

   3.4  ภาวะผูนํา ผูนําพรอมเสมอที่จะรับฟงขอมูลบนยอนกลับจากสมาชิกในทีมงาน
พฤติกรรมมทีัง้สนับสนุน และ/หรือ ขัดขวางตอการทาํงานของทมีงาน เพื่อจะไดปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนําใหทีมงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4.  ความสัมพนัธระหวางสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การทํางานเปนทมีจะบรรลุ
วัตถุประสงคไดตองอาศัยความรวมมือซึง่กันและกนัของสมาชกิในทมีงาน ความสมัพันธระหวาง
สมาชิกในทมีงานเมื่อทํางานรวมกนันานเขาก็อาจจะเบือ่ และไมอยากทํางานรวมกนั จึงจําเปนตอง
หาวิธีสรางความสัมพันธระหวางสมาชิกดวยกนั ซึ่งสมาชิกจะตองม ี

     4.1  ความไววางใจ สมาชิกตองไมดูถูกกันและกนั ยอมรับความสามารถของเพื่อน
สมาชิก มองเพื่อนสมาชิกดวยกนัอยางมคุีณคา หากมปีญหาอุปสรรคก็สามารถชวยกันแกไขได 

    4.2  การเสียสละ บางครัง้สมาชกิตองเสียสละแรงกาย บางครั้งสละเงนิเปนคาใชจายใน
กรณีที่จําเปน 

    4.3  การใหผลตอบแทนเปนกลุมไมใชรายบุคคล 
    4.4  สรางคานิยม ทําใหเกิดความพึงพอใจ โดยมีผูนาํเปนผูใหการสนับสนนุ มีการ

กระจายงาน ความรับผิดชอบใหแกสมาชิกทุกคนเพื่อเกิดประโยชนสูงสุด 
 
4.  สภาพปญหาของการปฏิบัติงานแบบทีมงาน 

ผลการวิจยัที่สําคัญ ๆ ทางจติวิทยาสังคมเกี่ยวกับขอจํากัดของทีมงาน ซึ่งเปนสิ่งทีผู่นําทีม
จะตองตระหนกั และหาวธิีปองกันผลในทางลบที่จะเกิดขึน้ มีในประการตาง ๆ ดังนี ้ 
(สุนันทา   เลาหนนัทน,2549 : 67) 

1.  เมื่อมีการอภิปรายประกอบการตัดสินใจบางอยาง ขณะอยูในกลุมบุคคลมีแนวโนมจะ
เลือกทางเลือกที่มีความเสีย่งสูงมากกวา เมื่อจะตัดสินใจเลือกตามลาํพังคนเดียว ทํานองเดียวกัน
บุคคลจะแสดงพฤตกิรรมที่เขมขน หรือรุนแรงมากกวาเมื่อตามลําพัง 

2.  เมื่อบุคคลอยูในกลุม สวนใหญจะอยูในภาวะหลกีเลีย่งหรือเกี่ยงความรับผิดชอบ
ตลอดจนมีการออมแรงทางสังคม (Social Loafing) เกิดขึ้น 

3.  ในกลุมขนาดใหญที่คนเราเชื่อวาสามารถปกปดตนเองได ไมมีใครรูจักบุคคลมีแนวโนม
จะแสดงพฤตกิรรมที่กอความรําคาญ ปาเถื่อน วุนวาย ไดงายกวาปกตทิี่ไมไดอยูในกลุมและเมื่อคน
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หนึง่ในกลุมใหญแสดงพฤติกรรมขางตนไดแลว คนอื่น ๆ ที่อยูในกลุมขณะนั้นจะทาํตามไดงายขึ้น
โดยปราศจากการไตรตรอง 

4.  การจําแนกผูใดผูหนึง่ตามกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู ทําใหคนอืน่ ๆ ซึ่งไมไดเปนสมาชิก
กลุมนัน้ปฏิบัติตอเขาเหลานั้นอยางไมคิดวาเปนสมาชกิคนหนึง่ เชน ถาฝายหนึ่งจําแนกอีกฝายวา
เปนศัตรู ทําใหฝายแรกมีพฤติกรรมโตตอบฝายหลังอยางรุนแรงมากขึ้นกวาที่จะคดิวาเปนเพื่อน
รวมงาน 

5.  การแพรระบาดของอารมณรวมในกลุม ทําใหเกิดพฤตกิรรมกลุม เชน การจลาจล การ
ชุมนุมประทวง ภาวการณแตกตื่นไรกฎเกณฑ เปนตน 

6.  กลุมมักจะมีอิทธพิลตอสมาชิกใหคลอยตาม หรือเชือ่ฟงไดมาก ทาํใหคนเราตองกระทํา
ในสิ่งที่ผิดมนษุยธรรมตอผูอ่ืน เอกลักษณเฉพาะบุคคลจะมีลดนอยลงเมื่ออยูในกลุม ซึ่งมีการเรงเรา
ใหปฏิบัติคลอยตามกลุมอยางมาก 

เปรมวดี   คฤหเดช (2540) ไดใหทัศนะเกีย่วกับปญหาของการทํางานเปนทมีไวคลายคลึง
กันดังนี ้

1. มีความเขาใจไมตรงกันในการทํางานรวมกนั เนื่องจากสมาชิกในทีความแตกตางกนัใน
ดานสภาพความเปนอยู หรือสถานะ ชั้นป ตางฝายตางปฏิบัติงานโดยไมมีการประชุมปรึกษาหารือ
กัน ไมมีการตดิตอส่ือสารรวมทั้งการกาํหนดเปาหมายและการวางแผนในการทํางาน 

2. ขาดการยอมรับในบทบาทและหนาที่ของสมาชกิในทมีงาน จึงมีความสับสนในบทบาท
และขอบเขตทั้งตําแหนงและอํานาจหนาที ่

3. สมาชิกไมมสีวนรวมในการตัดสินใจ อาจจะเปนเพราะสมาชกิทุกคนไมมีสวนรวมในการ
วางแผนดําเนนิงาน ทําใหสมาชิกขากโอกาสในการพัฒนาทางดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค สมาชกิ
มักจะมีความคิดคลอยตามกัน ไมแสดงความคิดเห็น ถึงแมวาจะไมเห็นดวยกับผลการประชุมนั้นก็
ไมสามารถชี้แจงใหที่ประชุมเขาใจได 

4. ความสัมพนัธระหวางสมาชิกในทีมงาน สมาชกิขาดมนุษยสัมพนัธ ไมคอยยิ้มแยม
แจมใส ถาสัมพันธภาพไมดีก็จะเกิดความขัดแยงในการทํางาน 

5. ขาดพื้นฐานความรูและความสามารถในการทํางานรวมกนั ขาดความรูในกระบวนการ
การทาํงานเปนทีม ปญหาทีเ่กิดขึ้นจะทําใหการทํางานลาชา เกิดปญหาความขัดแยงทั้งในดานการ
แสดงความคดิเห็น และความรวมมือ ผลสําเร็จของงานเปนของนักศึกษาเพียงบางคนในทีมงาน
เทานัน้ 
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5.  ลักษณะของทีมงานทีม่ีประสิทธิภาพและดอยประสิทธิภาพ 
ดักลาส แมคเกรเกอร (Douglas McGregor อางถึงในสุนันทา เลาหนันทน, 2549: 39) 

นับไดวาเปนนกัวิชาการคนแรกที่ไดนําเสนอลักษณะของการทาํงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพและไม
มีประสิทธิภาพ ซึ่งคุณลักษณะเหลานัน้ไดรับอิทธิพลจากทฤษฎ ีX และ Y ที่เขาเสนอขึ้นมา ทั้งนี ้
คุณลักษณะของการทํางานเปนทมีที่มีประสิทธิภาพมีในประการตาง ๆ ตอไปนี ้

1.  บรรยากาศของการทาํงานไมเปนทางการ ปราศจากพิธีรีตอง เปนแบบสบาย 
และไมเครียด ทุกคนชวยกันทํางาน มีความสนใจในการทํางานอยางจริงจัง และไมมรีองรอยที่
แสดงเห็นความนาเบื่อหนายงาน 

2.  มีการอภิปรายถกเถียงกนัอยางกวางขวาง โดยทุกคนมีสวนรวมอภิปรายอยาง 
จริงจัง จะอภปิรายเฉพาะเรือ่งที่เกี่ยวของกับปญหา หากมีใครอภิปรายนอกประเด็นจะมีสมาชิกดงึ
เร่ืองกลับเขาสูประเด็นไดอยางรวดเร็ว 

3.  สมาชิกทีมงานเขาใจวัตถปุระสงคอยางชัดเจน และยอมรับภารกิจหลักของทีม 
ทั้งนี้เนื่องจากทุกคนไดรวมอภิปรายและตั้งขอสังเกตกนัอยางกวางขวาง จนกระทั่งไดรับ
วัตถุประสงคและเปาหมายของทีมที่เปนทีย่อมรับ ยังผลใหทุกคนรูสึกผูกพนัในอนัทีจ่ะผลักดันใหมี
การดําเนินการเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมายทีไ่ดกําหนดรวมกันสมาชิกทีมงานรับฟง
เหตุผลซึ่งกันและกัน รับฟงความคิดทกุเรื่องอยางตั้งใจ การอภิปรายแตละครั้งจะไมวกไปวนมา  
ทุกคน   ต้ังใจฟงขอคิดที่สมาชิกอืน่ ๆทุกคนกลาแสดงความคิดเห็นโดยไมกลัววาจะถูกมองวาเปน
คนโง ถึงแมวาขอเสนอแนะเหลานั้นดูเหมอืนวาจะไรสาระก็ตาม 

4.  แมมีความคิดเห็นที่ไมสอดคลองกันอยูเสสมอ แตทีมงานคุนเคยและสบายใจ 
กับสภาพเหลานี ้พรอมจะเผชิญกับความคิดเห็นที่แตกตางกนัโดยไมเสดงอาการหลีกเลี่ยงความ
ขัดแยงที่เกิดขึน้ หากกลับยัว่ยุใหมีความไมเห็นพองกัน โดยทีมไมรีบดวนตัดสินใจจะมีการ
ตรวจสอบเรื่องตาง ๆ อยางถี่ถวนจนไดขอยุติ บรรยากาศการทํางานจงึสงเสริมความเปน
ประชาธิปไตยอยางแทจริงไมยินยอมใหมกีารเผด็จการของคนกลุมนอย 

5.  บางครั้งพบวามีบางเรื่องที่ไมสามารถแกไขได กลุมจะยอมรับและเผชิญกับ 
ปญหาเหลานัน้ โดยไมยอมใหความขัดแยงนัน้เปนอุปสรรคขัดขวางความพยายามในการทํางาน 
รวมกัน สมาชกิจะตระหนักและระลึกอยูเสมอวาจะตองมีการนาํเรื่องที่ยงัหาขอตกลงรวมกนัไม 
ไดมาพิจารณาใหมในโอกาสตอไป 

6.  การตัดสินใจสวนใหญจะเปนการตัดสินใจโดยใชหลกัความเหน็พองตองกนั 
(Consensus) ซึ่งเปนที่ชัดเจนวาทกุคนเหน็ดวยโดยหลกัการ และเต็มใจที่จะปฏิบัติตามมต ิอยางไร
ก็ตามถงึแมวาจะมีผูไมเหน็ดวยอยูบาง แตจะเก็บความไมเหน็ดวยไวในใจ นอกจากนี้พบวาการ
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ตัดสินใจโดยการออกเสียงจะมีนอยมาก เพราะกลุมจะไมรับวิธีใชเสียงขางมากวาเปนพืน้ฐานที่
เหมาะสมในการตัดสินใจ 

7.  การวพิากษวิจารณการกระทาํเกิดขึ้นบอยและกระทําอยางเปดเผย  
ตรงไปตรงมาทามกลางความสบายใจ การโจมตีเร่ืองสวนตัวไมวาตอหนาหรือลับหลงัจะมนีอยมาก
การวพิากษวิจารณจะมีลักษณะสรางสรรคมุงจะขจัด ปญหาอุปสรรคตาง ๆ นอยมาก ทุกคนในทมี
เขาใจดีวาผูอ่ืนมีความรูสึกอยางไรตอเร่ืองทีก่ําลงัอภิปรายกนัอยู 

8.  สมาชิกมีอิสระที่จะแสดงความรูสึกและความคิดเหน็ที่มีตอปญหาและ 
การปฏิบัติงานของทมีงาน จะมีการกลบเกลื่อนหรือเก็บกดเรื่องตาง ๆ นอยมาก ทุกคนในทีมเขาใจ
ดีวาผูอ่ืนมีความรูสึกอยางไรตอเร่ืองที่กําลังอภิปรายกนัอยู 

9. เมื่อมีการปฏบัิติงาน จะมอบหมายงานอยางชัดเจน ผูที่เกีย่วของจะเขาใจ 
และยอมรับภารกิจตาง ๆอยางเต็มใจ 

10. หัวหนาทมีจะไมใชอํานาจครอบงํากลุม ในทางกลับกนักลุมก็จะไมยอม 
ปฏิบัติตามผูนาํอยางไรเหตุผล การสงัเกตพบวาสภาวะความเปนผูนาํจะเปลี่ยนไปตามสถานการณ
สภาพแวดลอมสมาชิกของทีมงานตางมคีวามรูและประสบการณที่แตกตางกนั ดังนั่นทุกคนจึงเปน
ผูรูไดในเรื่องของตน ทีมจะใชประโยชนจากสมาชกิแตละคนมากที่สุด โดยทุกคนยนิดียอมรับ
บทบาทผูนาํในฐานะผูรู ทีมยึดคานิยมทีว่าปญหาไมไดอยูที่วาใครจะบังคับบัญชา แตจะอยูที่วาจะ
ทํางานใหสําเรจ็ไดอยางไร 

11. ทีมงานจะตระหนกัเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน จะมีการตรวจสอบเปนระยะ 
วางานดําเนินการไปดวยดีเพียงใด และมีปญหาอุปสรรคอะไรบาง ไมวาจะเปนปญหาเกี่ยวกับ
วิธีการปฏิบัติหรือพฤติกรรมสวนบุคคลอะไรบางทีเ่ปนอุปสรรคตอความสาํเร็จของวัตถุประสงค 
และเปาหมายของกลุม ไมวาปญหาจะเกีย่วของกับเร่ืองใด กลุมจะนาํเรื่องเหลานั้นมาอภิปราย 
กันอยางกวางขวางจนไดวิธกีารแกปญหาตาง ๆ ใหลุลวงไป 

สุนันทา เลาหนันทน ( 2549 : 114 ) ไดกลาวถงึคุณลักษณะ 12 ประการที่แสดงใหเห็น
ความแตกตางระหวางทีมงานที่มปีระสิทธผิลและทีมงานที่ขาดประสทิธิผลของปารคเกอร (Parker. 
1990 : 31-56) ไดแก 

   1.  ความชดัเจนของวัตถปุระสงค (Clear Sense of Purpose) ซึ่งผูบริหารและทมีงาน
ตองการใหเปน ทําใหสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติซึง่เหมาะสมที่สุด และจะทาํประโยชนสูงสุดให
องคการในสภาพแวดลอมทีค่าดการณ สมาชิกทีมงานมีบทบาทสาํคัญในการกาํหนดวัตถุประสงค
ที่ชัดเจนรวมกนัโดย 
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    1. 1  เรงรัดใหสมาชิกทีมงานกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน รวมถงึการกําหนดพนัธกิจ
เตรียมวัตถุประสงคและ เปาหมาย และหมัน่ทบทวนเปนระยะ ๆ 

    1.2.  จัดทําตารางกิจกรรมและภารกิจหลกั 
1.3.  ทําใหมัน่ใจวาสมาชิกทกุคนมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของ 

ทีมงาน 
    1.4   จูงใจและผลักดันใหทมีงานปฏิบัติงานมุงสูวัตถุประสงคและเปาหมาย 
   2.  บรรยากาศการทาํงานที่ปราศจากพธิีรีตอง (Informal Climate) การทํางานเปนไป

อยางเรยีบรอย ไมเปนทางการ บรรยากาศอบอุน สบาย เปนกนัเอง ไมมีทีทาวาจะเบื่อหนายการ
ทํางาน เมื่อถึงเวลาประชมุทกุคนมาพรอมเพรียงกันดวยในหนาที่ยิม้แยม สมาชิกทีมงานชวย
เสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ไมเปนทางการไดโดย 

    2.1   จัดหาสิง่ของที่จําเปนสาํหรับทีมงานใหโดยไมตองคอยการรองขอ 
2.2  เต็มใจที่จะแสดงความยนิดีดวยความจริงใจเมื่อทมีงานประสบความสําเร็จ 
2.3  แนะนาํใหสมาชกิรูจักกัน และจัดกิจกรรมรวมกนั 
2.4  ใชอารมณขันและการอภิปรายเขาแทรกเปนการชวยลดความเครียดเวลา 

บรรยากาศตึงเครียด 
   3.  การมีสวนรวม (Participation) ในที่นีห้มายถงึ การมีสวนรวมทีม่นี้ําหนกั กลาว คือ 

การเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ไมวาเปนการแสดงออกทางวาจา หรือ ทาทาง เปนไปอยางมีคุณภาพสง
ผลกระทบตอความสาํเร็จในการทํางาน การมีสวนรวมไมจํากัดอยูเฉพาะการแสดงความคิดเหน็ 
หรืออภิปรายอยางกวางขวาง อาจมีสวนรวมโดยอวัจนะภาษาก็ได เชน การพยักหนา การจดบันทกึ 
เปนตน การมสีวนรวมสามารถปรับปรุงไดโดย 

    3.1  จํากัดการมีสวนรวมเฉพาะกิจกรรมหรือเร่ืองที่กําลงัพิจารณาเทานั้น 
3.2  แทรกแซงเมื่อการมีสวนรวมไมเกี่ยวของกับงานทีดํ่าเนนิการ 
3.3  สนับสนนุและยั่วยุใหสมาชิกที่เงยีบไดมีโอกาสแสดงความคิดเหน็ 
3.4  กลาพูดและกลาแสดงออกเมื่อมีความคิดเห็นที่ตางจากสมาชิกสวนใหญ 

   4.  การรับฟงซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตัง้ใจฟงการแสดงความคิดเหน็ของ
สมาชิกคนอื่นอยางตัง้ใจ คิดพิจารณาไตรตรองสิ่งที่ไดรับฟง และสงวนทาทีทีจ่ะวพิากษวิจารณ
พฤติกรรมที่แสดงความสนใจใหกับคูสนทนา เชน การพยักหนา การใชสายตาจับทีคู่สนทนา การใช
คําพูดสั้น ๆ เสริม ซึ้งจะชวยใหการสื่อสารดีข้ึน สมาชิกของทีมงานชวยสงเสริมการรับฟงซึง่กนัและ
กันของกลุมอยางตัง้ใจโดย 
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    4.1  สงวนขอวิพากษวิจารณ และ ความเห็นตาง ๆ จนกระทัง้ไดมีการนําเสนอและ
วิเคราะหขอมลูทั้งหมดแลว 

    4.2  เต็มใจทีจ่ะรับรูขอมูลและความเหน็ตาง ๆ ซึ้งอาจจะไมสอดคลองกับภารกิจ
และพันธกิจของทีมงาน 

4.3  อธิบายความหายหรือแปลความหมายเรื่องที่รับฟงใหสมาชกิไดเขาใจ 
4.4  สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกตางของสมาชกิบางคน 

   5.  ความไมเห็นดวยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นีห้ลีกเลี่ยงการใชคําวา 
ความขัดแยงเพราะโดยธรรมชาติจะสื่อความหมายในทางลบ ความไมเห็นดวยเปนปรากฏการณที่
เกิดขึ้นอันเปนผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองคการ สะทอนใหเหน็บรรยากาศการทาํงานที่
สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แมเปนความคิดที่แตกตางจากสมาชิกคนอื่น ๆ 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพตองการใหมีการสื่อสารความคดิเห็นที่แตกตางกนัสมาชิกรวมทมีต้ังใจรับ 
ฟงขอคิดตาง ๆ เพื่อใหมั่นใจวามีความเขาใจเบื้องตนเรื่องเหลานัน้การรับรูของสมาชิกเปนลกัษณะ
การยอมรับจุดตาง และแสวงหาจุดรวม มกีารมองวาความหลากหลายตาง ๆ เปนจดุแข็งของ
ทีมงาน สมาชกิตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคดิตรงกันวามีโอกาสแสดง
ความคิดเหน็ที่แตกตางกัน จะนาํไปสูความเปนปกแผนของทีมงานไดในที่สุดสมาชกิทีมงาน
สามารถสรางบรรยากาศของการแสดงความไมเหน็ดวยในทางบวกไดโดยวิธีตอไปนี ้

    5.1  ใชวิธีการวิเคราะหความคิดเห็นที่แตกตางกันอยางมีระบบ 
5.2  สมาชิกมคีวามยืดหยุนและเปดกวางรับฟงความคดิเห็นทุกประเด็น 
5.3  ใชอารมณขันแทรกแซงการแสดงปฏกิิริยาที่เปนศัตรู 
5.4  ยอมรับดวยทาที่สงบถาความคิดเหน็ที่นาํเสนอไมไดรับการยอมรับจาก 

ทีมงาน 
   6.  ความเหน็พองตองกนั (Consensus) เปนเทคนิคการหาขอยุติเกีย่วกับปญหา

ความคิดหรือการตัดสินใจซึง่แสดงออกถงึความมีสมาฉนัทและเอกภาพของทมีงาน แตตองไมไดมา
จากการออกคะแนนเสยีง สมาชิกไมจาํเปนตองเห็นดวยกับเร่ืองตางๆ อยางเตม็ใจทีจ่ะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงานเมือ่ไมมีคําตอบที่ชัดเจน โดยการหาความเห็นพองตองกนัควรใชในกรณี
ตอไปนี้ 

6.1  เมื่อไมมคํีาตอบที่ชัดเจน 
6.2  เมื่อไมมีผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานในกลุม 
6.3  ความผูกพันและการยอมรับการตัดสินใจเปนสิง่ทีจ่ําเปน 
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6.4  มีเวลาพอเพียงสําหรับดําเนนิการ 
ทั้งนี ้การแสวงหาความเหน็พองกนัจะทาํไดงายขึน้ ถาสมาชิกทีมงานดําเนนิการดังนี ้

6.5   รับฟงเหตุผลและแสวงหาขอมูลประกอบการตัดสนิใจ 
6.6   ไมสนับสนุนการใชเสียงขางมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
6.7   สรุปและทดสอบการตดัสินใจของกลุมเปนระยะ ๆ 
6.8   เต็มใจทีจ่ะปฏิบัติตามความเห็นพองกันของทีมงาน ถึงแมวาจะไมเหน็ดวย 

   7.  การสื่อสารที่เปดเผย (Open Communication) เปนการเจรจาตดิตอระหวางทมีงาน 
บรรยากาศเตม็ไปดวยความเปดเผย จริงใจตอกัน มีความเชื่อมัน่และไววางใจซึ่งกันและกันสมาชกิ
ทีมงานสามารถสนับสนุนใหมีการสื่อสารทีเ่ปดเผย โดย 

7.1  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันดวยความจริงใจและเปดเผย 
7.2  เต็มใจและพรอมทีจ่ะชวยเหลือสมาชกิผูตองการความชวยเหลือ 
7.3  รับรูความรูสึกที่อึดอัดใจของสมาชิก และตอบสนองความรูสึกนัน้ในทางบวก 
7.4  มีการพึง่พาอาศยักนั และสมาชกิมีความผกูพนัและรับผิดชอบตองาน 

   8.  บทบาทและการมอบหมายงานที่ชดัเจน (Clear roles work assignments) เปนการ
มอบหมายงานที่จะระบุไวในคําพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในทีน่ีไ้มจํากัดเฉพาะภารกิจของงาน
เทานัน้ แตรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มกีระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาท
เพื่อใหทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน โดยการกําหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนทีม่ี
ประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นเมื่อสมาชิก 

8.1  ผลักดันใหทีมงานกาํหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวในระดับสูง 
8.2  มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยูนอกเหนือบทบาททีก่ําหนดไวในบางโอกาสเมื่อ 

มีความจาํเปน 
8.3  มั่นใจวามีการมอบหมายงานใหแกทมีงานอยางเสมอภาค 
8.4  มีการอภิปรายและตอรองดานบทบาทที่คาดหวงัของสมาชกิแตละคนอยาง 

เปดเผย 
   9.  ภาวะผูนาํรวม ( Shared Leadership) ภาวะผูนาํของทีมงานจะไมจํากัดอยูเฉพาะ

ผูนําที่เปนทางการเทานัน้ แตทุกคนจะตองมีภาวะผูนาํรวม กลาวคือ สมาชิกจะตองแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่สงเสริมการทํางาน และพฤติกรรมที่ธํารงรักษาความสัมพนัธของทีมงาน ซึ่งพฤติกรรม
ทั้งสองดานจะชวยใหการทํางานของทมีประสบผลสําเร็จบรรลุวัตถุประสงคหรือสามารถตัดสินใจ
แกปญหาไดอยางมีประสิทธภิาพ 
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   10.  ความสมัพันธภายนอก (External Relation) สมาชิกตองการความรวมมือจาก
สมาชิกภายนอก เชน ลูกคา ผูใชบริการ และผูอุปถัมภรายการ ซึ่งกลุมบุคคลภายนอกจะใหขอมลู
ยอนกลับดานการปฏิบัติงานที่มีคุณคาใหกับทีมงาน นอกจากนี้ยงัเปนแหลงทรัพยากรที่จําเปนตอ
การปฏิบัติงาน เชน งบประมาณ บุคลากร และการประชาสัมพนัธ นอกจากนี้สมาชิกที่อยูตาง
แผนกในหนวยงานเดียวกนัก็สามารถใหความชวยเหลือดานตาง ๆ เชนดานขอมูล บุคลากร ความ
เชี่ยวชาญ เครื่องอํานวยความสะดวก และอุปกรณตาง ซึ่ง ส่ิงเหลานี้ลวนเอื้ออํานวยตอ 
การปฏิบัติงานของทมีสมาชิกทีมงานสามารชวยทีมสรางความสัมพนัธที่ดีกับภายนอกไดโดย 

10.1  ปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบของสายงานใหสมบูรณ 
10.2  ใหเกียรติและยกยองความรวมมือจากฝายตาง ๆ ที่ชวยเหลือ ใหงานตาง ๆ  

ทําสาํเร็จ 
                         10.3  แจงใหสมาชกิภายนอกทุกคนทราบถึงเรื่องสําคัญตาง ๆ ที่อาจม ี
ผลกระทบตอเขาเหลานัน้ 

10.4 สนับสนนุใหมกีารใหขอมูลยอนกลับที่จริงในจากลกูคา ผูใชบริการ และผู 
อุปถัมภ  

   11.   รูปแบบการทาํงานทีห่ลากหลาย (Style Diversity) ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพควร 
ประกอบดวยสมาชิกที่มีความสามารถ แนวคิดในการทาํงานที่แตกตางกนัออกไปอยางนอย 4 
รูปแบบ คือ มสีมาชิกที่ยึดการทํางานเปนหลัก สมาชกิทีย่ึดเปาหมายเปนหลกั สมาชิกที่เนน
กระบวนการเปนหลกั และสมาชิกที่มุงวิธกีารเปนหลัก จุดเนนทีห่ลากหลายชวยเสริมสรางความ
แข็งแกรงของทีม 

   12.  การประเมินผลตนเอง (Self Assessment) เปนการตรวจสอบวาผลการปฏิบัติงาน
อยูในระดับใด และมีอะไรบางที่เปนอุปสรรคตอประสิทธิผลของงาน อาจดําเนินการโดยแบบที่เปน
ทางการก็ไดเปาหมายหลักเพื่อคนหาจุดแข็ง จุดออน และแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพิ่ม
ประสิทธิภาพการทาํงาน วิธทีี่ใชกนัทัว่ ๆ ไป คือ 

    12.1  ใหสมาชิกกรอกแบบฟอรมใหสมบูรณ 
12.2  อภิปรายเกี่ยวกับแตละหัวขอใหชัดเจน 
12.3  แสวงหาวิธกีารเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน 

สวนคณุลกัษณะที่ดอยประสิทธิผล สรุปไดจากผลงานและทัศนะของนักวิชาการดังนี ้
1. บรรยากาศการทาํงานสะทอนใหเหน็ความเฉยเมย และความนาเบื่อหนาย 
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โดยดูไดจากสมาชิกนั่งซบุซบิกันในหมูคนที่ไมทาํอะไร สวนคนทีท่ํางานจะมีความเครียดเผชิญหนา
กัน และมีความกาวราว โดยทั่วไปทมีไมสนใจการทํางาน 

2. มีสมาชิก 2-3 คนที่ครอบงําการอภิปราย มีการพูดนอกประเด็น และมี่มีใคร 
สนใจที่จะดึงการอภิปรายใหเขาสูประเด็นที่ตองการ 

3. จากการอภปิรายของกลุม ไมสามารถสรุปไดวาอะไร คือวัตถุประสงคของการ 
อภิปราย บางครั้ง แตสมาชิกไมเขาใจหรือไมยอมรับวัตถปุระสงค เห็นไดชัดเจนาแตละคนในกลุม
จะมีวัตถุประสงคสวนบุคคลซึ่งขัดแยงกับวัตถุประสงครวมของกลุม 

4. สมาชิกไมรับฟงซึง่กนัและกัน ความคิดเห็นหลาย ๆ เร่ืองไมไดรับความสนใจ 
 ถูกมองขามไป การอภิปรายไมไดมุงตอบสนองตอวัตถ ุเพียงแตตองการสรางความประทับใจ 

5. สมาชิกไมกลาแสดงความคิดเห็นรวมถึงความรูสึกตาง ๆ เนื่องจากเกรงวาจะ 
ไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนสมาชกิ หรือถูกมองวาเปนเรื่องเหลวไหล ไรสาระ ตางคนจึง
ระมัดระวังไมกลาพูดกลาแสดงออก 

6. ทีมงานไมสามารถดาํเนนิการกับความคิดเห็นที่แตกตางกนัของสมาชิกได ผูนํา 
อํานาจกดดันใหเกิดความแตกราว นําไปสูการโจมตีซึง่กันและกนัอยางเปดเผย มีการอกเสียงเพื่อ
แกปญหาแตเสียงสวยใหญของคนกลุมนอยจะไดรับการยอมรับ 

7. สมาชิกที่มพีฤติกรรมกางรางจะขมขูสมาชิกสวนใหญ ผูตองการเห็นความสงบ 
เรียบรอยในการทํางาน แตขอเรียกรองของบสมาชกิสวนใหญจะไมมีผูรับฟง 

8. มีการตัดสินใจกอนที่จะมีการอภิปรายกันอยางกวางขวาง ผูที่ไมชอบการ 
ตัดสินใจจะบนหลงัเลิกประชุม และไมรูสึกผูกพนักับผลการตัดสินใจ 

9. เมื่อมีการตดัสินในแลว ผลจะไมชัดเจนวาใครจะดําเนนิกิจการ 
10. หวัหนาผกูขาดความเปนผูนาํแตเพียงผูเดียว สมาชกิผูอ่ืนไมยอมรับสภาวะ 

ผูนํา แมแตสมาชิกผูมีความสามารถ 
11. ขอวิพากษวิจารณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นลวนเปนไปในทางทาํลายมากวาสรางสรรค 
12. ความรูสึกสวนบุคคล และทัศนคติตาง ๆ ตองปดบัง ไมไดนํามาเปดเผย 
13. ทีมจะหลกีเลี่ยงการอภปิรายเกีย่วกับการปฏิบัติงาน แตกลับสนใจที่จะพูด 

เร่ืองตาง ๆ ที่ผิดพลาดและจะพูดกนันอกหองประชมุ 
14. สมาชกิมคีวามคาดหวงัความสาํเร็จในการปฏิบัติงานของกันและกันในระดับ 

ตํ่า 
15. สมาชกิทมีงานมีความรูจํากัดเกีย่วกับหนาทีห่ลักของทีมงานที่มีประสิทธิผล 
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และกลัวจะเกดิความขัดแยงในการประชมุ 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

       กาญจนา  เวชวิฐาน (2543, หนา ง)  ศึกษาความพรอมในการประกันคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  จังหวัดสพุรรณบุรี  พบวาความพรอม
ในการประกันคุณภาพการศกึษาของโรงเรยีนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จงัหวัด
สุพรรณบุรี  โดยภาพรวมทกุดานอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณารายดานทัง้  4  ดาน  
พบวามีความพรอมในระดับปานกลางทกุดาน  ดานทีม่คีวามพรอมสูงสุดคือการปฏิบัติงานดาน
การประกนัคุณภาพตามมาตรฐานดานปจจัยและดานกระบวนการมกีารปฏิบัติอยูในระดับมาก 
รองลงมาคือ ดานการศึกษาและเตรียมการประกันคุณภาพการศึกษา และดานที่มีความพรอมต่าํสุด 
คือ ดานความรูความสามารถเรื่องการประเมินผล  ของผูบริหาร  ผูชวยผูบริหาร  และครูอาจารย  
นอกจากนีพ้บวาโดยภาพรวมโรงเรียนที่มขีนาดตางกัน มีความพรอมแตกตางกนัที่ระดับนัยสาํคัญ
ทางสถิติ .05 โดยโรงเรียนขนาดใหญมีความพรอมมากกวาโรงเรียนขนาดกลางและขนาดเล็ก และ
โรงเรียนขนาดกลางกับขนาดเล็กมคีวามพรอมในการประกันคุณภาพการศึกษาไมแตกตางกนั สวน
ความพรอมในแตละดานคือ ในการศึกษาและเตรียมการประกันคุณภาพการศึกษา ดานการวาง
แผนการประกันคุณภาพการศึกษา ดานการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการศึกษาของกรมสามัญ 
ศึกษา และดานความรูความสามารถในเรื่องการประเมินผล  พบวา  โรงเรียนทีม่ีขนาดตางกนัมี
ความพรอมในการประกันคณุภาพการศึกษาแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 ทุก
ดาน 
             จอมพล  แกวขวัญ.(2547: บทคดัยอ) ไดศึกษา การดําเนินงานประกันคุณภาพภายใน
โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอบัวเชด จังหวัดสุรินทร   พบวา  การ
เปรียบเทยีบความคิดเห็นของขาราชการครู สังกัดสาํนกังานการประถมศึกษาอําเภอบัวเชด จงัหวดั
สุรินทร   ตอการดําเนนิงานประกันคุณภาพภายในโรงเรยีนประถมศึกษาตามตวัแปรขนาดโรงเรียน  
พบวา  ขาราชการครูที่มีการปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั มีความคิดเห็นตอการประกนั
คุณภาพภายในโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวมและรายดานทัง้ สาม ดานตางกันกันยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยดานการควบคุมคุณภาพการศึกษาและดานการตรวจสอบและ
ปรับปรุงโรงเรยีน ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดใหญ มีความคิดเห็นแตกตางไปจาก
ขาราชการครทูี่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดกลาง 
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 ธัญลักษณ  นอมนิล. (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษา ความพรอมในการดําเนนิการประกัน
คุณภาพเพื่อขอรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเอกชน ประเภทสามญัศึกษา 
จังหวัดกําแพงเพชร ตามทัศนะของผูบริหารและครูผูสอน  ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารมีความเหน็
วาโรงเรียนมีความพรอมในการดําเนนิการประกันคุณภาพเพื่อขอรับรองมาตรฐานคณุภาพ
การศึกษา โดยภาพรวม อยูในระดับมาก ครูผูสอนมีความคิดเหน็วาโรงเรียนมีความพรอม โดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ผลการเปรยีบเทยีบความคิดเห็นที่มีตอความพรอมในการ
ดําเนนิการประกันคุณภาพการศึกษา เพือ่ขอรับรองมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ตามเกณฑและ
ตัวชี้วัดคุณ๓พ 7 ปจจัย ของครูผูสอนจากโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั พบวา โดยภาพรวมมีความ
คิดเห็นตอความพรอมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  จารุพรรณ (2544) ศึกษาความสัมพนัธระหวางกิจกรรมการพฒันาบคุลากร ความ
ไววางใจในหอผูปวย การทํางานเปน ทีมการพยาบาลกบัประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาล
สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 332 คน พบวา การทาํ งาน
เปน ทีมการพยาบาลมีความสัมพนัธทางบวกในระดับคอนขางสงูกบัประสิทธิผลของหอผูปวย และ
สามารถพยากรณประสิทธผิลของหอผูปวยไดรอยละ 48.3 

  ชุติมา (2543) ศึกษาภาวะผูนํา การจัดการกับความขัดแยงและเชาวนอารมณของ
พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลสิงหบุรี จํานวน 124 คน พบวาพยาบาลวิชาชพีทีม่ีปจจัยสวนบุคคล
แตกตางกนัมกีารจัดการกบัความขัดแยงไมแตกตางกนั โดยสวนใหญใชการจัดการกบัความขัดแยง
แบบประนีประนอม 

 ไชยา   วิญญาสุข (2546) ไดทําการศึกษาการพัฒนาทมีงานโรงเรียนบานหนองโดน
หอกลอง อําเภอบรบือ จังหวัดมหาสารคาม โดยใชกระบวนการแกปญหากลุมสรางคุณภาพ (QC) 
กลุมผูเขารวมประกอบดวย ครูและบุคลากรในโรงเรียนทั้งหมดจํานวน 10 คน วิธีดําเนนิการวิจัย
เปนแบบการวจิัยเชิงปฏิบัติการ(Action Research) ตามแนวคิดของเคมมิสและแมคแทกการด 
(Kemmis and McTaggart) โดยดําเนินการพัฒนา 2 วงรอบ แตละวงรอบประกอบดวย การ
วางแผน การปฏิบัติ การสังเกต และการสะทอนผล เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลไดแก 
แบบบันทกึการสังเกต แบบสัมภาษณ แบบบันทกึการปฏิบัติงาน และวิเคราะหขอมลูดวยการ
พรรณนาวิเคราะห โดยการจดัทําและตรวจสอบขอมูลดวยเทคนิคการตรวจสอบขอมูลหลายมิติ 
(Triangulation Technique) ผลการศึกษาพบวา   สภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน
ขาดการทาํงานเปนทีม ปฏิบัติงานไมบรรลุวัตถุประสงคเทาที่ควร ภายหลงัจากที่ไดดําเนนิการ
พัฒนาการทาํงานเปนทีม โดยใชกระบวนการแกไขปญหากลุมสรางคณุภาพ (QC) ในวงรอบที ่1 
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พบวา บุคลากรมีการทาํงานเปนทมีมากขึน้ หรือมีการทาํงานแบบไมเปนทางการมากขึ้น มีการ
อภิปรายถกเถยีงกนัอยางกวางขวาง โดยทกุคนมีสวนรวมอภิปรายอยางจริงจัง สมาชิกทีมงาน
เขาใจวัตถุประสงคอยางชัดเจน และยอมรับภารกิจหลกัของสมาชกิทีมงานรับฟงเหตุผลซึ่งกนัและ
กัน มีบรรยากาศในการทํางานที่สงเสริมความเปนประชาธิปไตย การตัดสินใจสวนใหญ จะเปนการ
ตัดสินใจโดยใชหลักความเหน็พองตองกนั การวพิากษวิจารณเกิดขึ้นบอยมากขึน้ และกระทาํไป
อยางเปดเผย ตรงไปตรงมาทามกลางความสบายใจ สมาชิกมีอิสระที่จะแสดงความรูสึกและความ
คิดเห็นที่มีตอปญหาและการปฏิบัติงานของทีมงาน และเมื่อมีการปฏิบัติงาน จะมีการมอบหมาย
งานกนัอยางชดัเจน ผูที่เกีย่วของเขาใจและยอมรับภารกจิตางๆ อยางเต็มใจ และทีมงานตระหนัก
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน มีการตรวจสอบเปนระยะหากพบวามีปญหาในเรื่องใดกลุมจะนาํเรื่อง
เหลานี้มาอภิปรายกนัอยางกวางขวาง แตยังคงประสบปญหาในเรื่องที่บุคลากรบางคนยงัไมให
ความรวมมือกับทีมงานเทาที่ควร และขาดการพัฒนาตนเอง ผูวิจัยจึงไดนํามาวิเคราะหเพื่อ
ปรับปรุงแกไขในรอบที ่2 ซึ่งพบวา บรรยากาศของการทาํงานมีลักษณะที่ไมเปนทางการมากขึ้น มี
บรรยากาศของการทํางานทีส่งเสริมความเปนประชาธิปไตย การจัดสินใจสวนใหญอาศัยความเหน็
พองตองกัน และมีการวิพากษวิจารณบอยครั้งมากขึน้ และกระทาํกนัอยางเปดเผย ตรงไปตรงมา 
สมาชิกมีอิสระที่จะแสดงความรูสึก และความคิดเห็นตอปญหาและการปฏิบัติงานของทีมงานมาก
ข้ึน และเมื่อมีการมอบหมายงาน ผูที่เกี่ยวของจะมีความเขาใจและยอมรับภารกิจตาง ๆ อยางเต็ม
ใจ และทีมงานมีความตระหนกัเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน รวมทัง้มีการตรวจสอบเปนระยะอยาง
ชัดเจน นอกจากนี ้กลุมยังมกีารนาํเรื่องตาง ๆ มาอภิปรายกันอยางกวางขวาง จนไดขอสรุปวิธีการ
แกไขปญหา ใหลุลวงไป ซึ่งทําใหประสิทธภิาพในการทาํงานเปนทีมมมีากขึ้น 

ชาติชาย  พิมพิไสย.(2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาการดําเนินการประกนัคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศกึษา จังหวัดกาฬสนิธุ ผลการวิจัยพบวา 
การปฏิบัติงานประกนัคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนประถมศึกษา โดยภาพรวม มกีารปฏิบัติอยูใน
ระดับมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งดานการวางแผนพฒันาคณุภาพการศึกษา ดานการวางแผนพัฒนา
ระบบขอมูลสารสนเทศและดานการกระตุนสงเสริมใหบุคลากรในโรงเรียนปฏิบัติงานตามธรรมนญู
โรงเรียน สวนปญหาการปฏิบัติงาน การควบคุมคุณภาพการศึกษา อยูในระดับนอย ปญหาที่
สําคัญ คือ ดานการประเมินคุณภาพการศกึษาและขอเสนอแนะที่ควรพิจารณาในการประกัน
คุณภาพการศกึษา ไดแก 

1. การปฏิบัติงานภายในโรงเรยีน ควรดําเนนิการตามทีก่าํหนดไวในธรรมนูญโรงเรียน 
2. การกํากับติดตาม ควรมกีารปฏิบัติอยางจริงจัง 
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3. การพัฒนาครูผูสอน ควรดําเนินการอยางตอเนื่องและเหมาะสม 
                ณัฐนันท   ดนูพทิักษ  (2543 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาความคิดเห็นของผูบริหารและ 
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา เขตการศึกษา 6 ทีม่ีตอลักษณะการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพ   พบวา  ผูบริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 6  มีความคิดเหน็ตอลักษณะการทาํงานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ โดยรวมทกุดานอยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานทั้ง 6 ดาน  ปรากฏวาอยูในระดับปานกลางเชนกนั  เมื่อ
เปรียบเทยีบความคิดเห็นของผูบริหาร กับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีตอลักษณะการทํางานเปนทีม
ที่มีประสิทธิภาพ พบวาแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตเมื่อเปรียบเทยีบความ
คิดเห็นของผูบริหารกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดตางกัน ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมทีม่ี
ประสิทธิภาพ โดยการวเิคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว พบวาไมแตกตาง ยกเวนดานมนุษย
สัมพันธ ที่มีความแตกตางกนัในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดกลาง สวนการจัดอนัดับความสาํคัญ 
ปรากฏผลตามลําดับดังนี้  1. ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันของเปาหมาย  2. การยอมรับนับถือ   
3. ความมีมนษุยสัมพนัธ  4. การสื่อสารแบบเปด  5. ความไวเนื้อเชื่อใจ  6. การมีสวนรวมในการ
ทํางาน 

    ทาํเนียบ  มหาพรหม (2543, หนา 46) ไดทําการวิจัยเรื่องการติดตามการปฏิบัติงาน
ตามมาตรฐานการประกันคณุภาพการศึกษา โรงเรียนมธัยมศึกษา  สังกัดกรมสามญัศึกษา  
จังหวัดอุดรธานี พบวา 1) โรงเรียนไดปฏิบัติงานตามมาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา
รวมทัง้  3 ดาน อยูในระดับปานกลาง 2) การปฏิบัติงานตามมาตรฐานการประกันคณุภาพ
การศึกษามีปญหาอยูในระดับปานกลาง ทุกดานเรียงลําดับ คือ ดานบริหารและการจัดการ 
ดานหลักสูตรและการสอน  ดานอาคารสถานที่และสิง่แวดลอมและดานบุคลากร 3) เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานตามมาตรฐาน     การประกนัคณุภาพการศึกษาดีข้ึน ควรดําเนนิการดังนี ้1) ใหอาจารย
ตระหนักในบทบาทหนาที่และปฏิบัติงานใหดีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ 2) ผูบริหารจัด
กิจกรรมที่ใหบุคลากรในโรงเรียนมีความรักสามัคคีกนั  รักในเกียรติและศักดิ์ศรีความเปน
อาจารย  มีจิตใจมุงมัน่ในการพัฒนาองคการรวมกนั 3) โรงเรียนจัดฝกอบรมสัมมนาและประชุม
ชี้แจงเกี่ยวกับแนวทางในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 4) โรงเรียน
กําหนดและประกาศคุณลักษณะทีพ่ึงประสงคของนกัเรียน ใหนักเรียน ผูปกครอง และชุมชน  ไดรับ
ทราบและรวมกันปฏิบัติอยางจริงจงั  5)  โรงเรียนจัดประชุมวางแผนงานการปฏิบัติงานตาม
มาตรฐานการประกันคุณภาพการศึกษา 
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     นงนุช พทุธคุณ (2548) ไดทําการศึกษาประสิทธิภาพการบรหิารทมีงานของผูบริหาร
หนวยตัวแทนประกันชวีิต บริษัท เอ ไอ เอ จํากัด การวิจยัมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและเปรียบเทยีบ
ประสิทธิภาพการบริหารทีมงานของผูบริหารหนวยตวัแทนประกนัชีวิต จําแนกตามประสบการณใน
การบริหารหนวยและระดับการศึกษาผลการวิจัยพบวา 

1) ประสิทธิภาพในการบรหิารทีมงานของผูบริหารหนวยตัวแทนประกนัชีวิตในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ในดานการมภีาวะผูนําอยูในระดับมาก 
สวนที่เหลืออยูในระดับปานกลาง ทั้ง 4 ดานประกอบดวย ดานการสรางทมีงาน ดานการ
ติดตอส่ือสาร ดานการสรางแรงจูงใจ และดานการพัฒนาทีมงาน 

2) ผูบริหารหนวยตวัแทนประกันชวีิตที่มปีระสบการณในการบริหารหนวยต่ํากวา 5 ป กับ
ผูบริหารหนวยตัวแทนประกนัชีวิตที่มีประสบการณในการบริหารหนวยมากกวา 5 ปหรือ 5 ปข้ึนไป 
มีประสิทธิภาพในการบริหารทีมงานในภาพรวม แตกตางกนัอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.05 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานการสรางแรงจูงใจ และดานการพัฒนาทีมงาน มี
ความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ0.05 โดยผูบริหารทีม่ีประสบการณการบริหาร
ทีมงานตั้งแต 5 ปข้ึนไป มีประสิทธิภาพในการบริหารทีมงานสูงกวาผูบริหารหนวยทีม่ีประสบการณ
ตํ่ากวา 5 ป 

3) ผูบริหารหนวยตวัแทนประกันชวีิตที่มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี กับผูบริหารที่มี
ระดับการศึกษาตั่งแตปริญญาตรีข้ึนไป มปีระสิทธิภาพในการบรหิารทมีงานในภาพรวม และราย
ดานไมแตกตางกนัดวยความมั่นใจรอยละ 95 

    นวลจนัทร ลักษิตานนท (2544 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยความพรอมและปญหาใน 
การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษามัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
เขตการศึกษา 5 และเปรียบเทียบความพรอมระหวางสถานศึกษาที่มีขนาดตางกนัพบวา โดย
ภาพรวมความพรอมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีความพรอมอยูใน
ระดับปานกลางทุกดาน โดยการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพมีคาเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาดานการวาง
แผนการประกนัคุณภาพการศึกษาและดานความพรอมตํ่าสุด ไดแก ดานการตรวจสอบและ
ทบทวนคุณภาพการศึกษา 

   นิตยา มังวอ(2547) ไดศึกษาปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐาน
จังหวัดฉะเชงิเทรา พบวา   

1. ปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพืน้ฐานฉะเชงิเทรา เขต 1 
โดยรวม อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับปานกลางทกุดาน 
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2. เปรียบเทียบปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานฉะเชิงเทรา 
เขต 1 จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกัน ยกเวนดาน 
วัตถุประสงคทีช่ัดเจนและเปาหมายที่เห็นพองตองกัน 

3. เปรียบเทียบปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐานฉะเชิงเทรา 
เขต 1 จําแนกตามวุฒกิารศกึษาโดยภาพรวมและรายดาน ไมแตกตางกัน 

    นพินธ (2544) ศึกษาสาเหตุความขัดแยงและการจัดการความขัดแยง ของผูบริหาร
โรงเรียนประถมศึกษาในภาคตะวันออก จํานวน 270 คน พบวา มีสาเหตุจากดานองคประกอบสวน
บุคคลสภาพโรงเรียน และปฏิสัมพันธในการทํา งาน ตามลํา ดับ โดยเปนสาเหตุความขัดแยงใน
ระดับปานกลางและวิธีการจัดการความขัดแยงที่เลือกใช พบวา ใชวิธีรวมมือ วิธีประนีประนอม 
และวิธีเอาชนะตามลําดับ 

   บุญปอง  สิงหคู.(2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาทีมงานในโรงเรียน สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธร เขต 2. ผลการวิจัยพบวา  

1. การพัฒนาทีมงานในโรงเรียน โดยภาพรวม 12 ดาน คือ ความชัดเจนของวัตถุประสงค 
ของทีม   บรรยากาศการทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง   การมีสวนรวม     การรับฟงซึ่งกันและกนั  
ความไมเห็นดวยในทางบวก  ความเห็นพองตองกนั      การสื่อสารที่เปดเผย      บทบาทและการ
มอบหมายงานที่ชัดเจน  ภาวะผูนาํรวม    ความสัมพันธกับภายนอก    รูปแบบการทาํงานที่
หลากหลาย    การประเมินผลตนเอง มีการพฒันาในระดับมาก  
 2. ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงตางกนัมทีัศนะตอการพัฒนาทีมงานใน
โรงเรียน โดยภาพรวม ทัง้ 12 ดาน แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 3. ครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มีทัศนะตอการ
พัฒนาทีมงานในโรงเรียน โดยภาพรวม ทั้ง 12ดาน แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 โดยผูทีม่ปีระสบการณในการทํางานต่ํากวา  10 ป กับกลุมประสบการณ 20 ปข้ึนไป มีทัศนะ
ตอการพัฒนาทีมงานในโรงเรียนดานความชัดเจนของวตัถุประสงคแตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ
ทางสถิติ สวนดานภาวะผูนาํรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และครูและ
บุคลากรทางการศึกษากลุมประสบการณ 10-20 ป กับกลุมประสบการณ 20 ปข้ึนไปมีทัศนะตอ
การพัฒนาทีมงานในโรงเรียนดานบรรยากาศการทาํงานที่ปราศจากพธิีรีตรอง  ดานการมีสวนรวม  
ดานการรับฟงซึ่งกนัและกนั  และดานรูปแบบการทาํงานที่หลากหลาย แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญ 

   บุญเรือน (2546) ศึกษาปจจัยคัดสรรที่มีอิทธพิลตอความสามารถในการจัดการความ 
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ขัดแยงของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคกลาง 
จํานวน 334 คน พบวาความสามารถในการจัดการความขัดแยงของหวัหนาหอผูปวยโดยรวม อยู
ในระดับสูงการสื่อสารระหวางบุคคล การเสริมสรางพลงัอํานาจ และวฒันธรรมองคการแบบ
สรางสรรค มีความสัมพนัธทางบวกกับความสามารถ ในการจัดการความขัดแยงของหัวหนาผูปวย
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 (r =. 61, .64 และ .43 ตามลํา ดับ) การสื่อสารระหวางบุคคล 
การเสริมสรางพลังอาํนาจ สามารถรวมกนัพยากรณ ความสามารถในการจัดการความขัดแยงของ
หัวหนาหอผูปวยได 

 ปริทัศน โชคไพบูลย  (2548) ไดศึกษาวิจยัเรื่อง พฤติกรรมการจัดการความขัดแยง การ
พัฒนาตนเอง ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมงาน   ผลการวิจัยพบวา  

1. พนักงานทีม่ีอาย ุและสถานภาพสมรสตางกนั มีประสิทธิผลของทมีงานแตกตางกัน 
สวนพนกังานที่มีเพศ อายุการทํา งาน และระดับการศึกษาตางกนัมีประสิทธิผลของทีมงานไม
แตกตางกนั 

2. พนักงานทีม่ีพฤติกรรมการจัดการความขัดแยงแบบแขงขัน แบบประนีประนอม และ
แบบหลีกเลี่ยงตางกนั มีประสิทธิผลของทมีงานแตกตางกัน สวนพนักงานที่มพีฤติกรรมการจัดการ
ความขัดแยงแบบรวมมือ และแบบยอมใหตางกนั มีประสิทธิผลของทมีงานไมแตกตางกนั และ
พนกังานที่มีการพัฒนาตนเองตางกัน มีประสิทธิผลของทีมงานแตกตางกนั 

3. พฤติกรรมการจัดการความขัดแยงแบบประนีประนอม และการพฒันาตนเอง มี
ความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของทีมงาน พฤติกรรมการจัดการความขัดแยงแบบแขงขันมี
ความสัมพันธทางลบกับประสิทธิผลของทีมงาน สวนพฤติกรรมการจดัการความขัดแยงแบบ
รวมมือ แบบหลีกเลี่ยง และแบบยอมใหไมมีความสมัพนัธกับประสิทธผิลของทีมงาน 

4. การพัฒนาตนเองสามารถพยากรณประสิทธิผลของทีมงาน ได 68.2 % 
   ประพนัธ     ชลกาญจน.(2550).เจตคติของผูบริหารสถานศึกษาตอการประกันคุณภาพ

ภายในสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 1.  ผลการวิจัย พบวา  
1. ผูบริหารสถานศึกษามีเจตคติตอการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 1.  อยูในระดับมาก 
      2. ผูบริหารสถานศึกษาที่มีประสบการณทํางานตางกนั มีเจตคตติอการประกันคุณภาพ 

ภายในสถานศึกษา สังกัดสาํนักงานเขตพืน้ทีก่ารศึกษาอุบลราชธานี เขต 1.  โดยรวมไมแตกตางกนั 
      3. ผูบริหารสถานศึกษาที่ปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีขนาดตางกัน มีเจตคติตอการ 
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ประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาอุบลราชธาน ีเขต 1.  
โดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และระหวางผูบริหารสถานศึกษาขนาด
กลางกับผูบริหารสถานศึกษาขนาดใหญ มีเจตคติแตกตางกนั 

   ปราณี   เอื้อวิริยานุกูล (2545) ไดศึกษาวจิัยเรื่อง บทบาทผูบริหารในการพัฒนาทีมงาน
ของสถาบนัเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตภาคพายพั พบวา บทบาทผูบริหารในการพัฒนาทีมงาน
ดานการติดตอส่ือสารในทีมงานโดยภาพรวมมพีฤติกรรมการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 

   ปราณีต (2545) ศึกษาการพัฒนาตนเองของพนกังานที่ปฏิบัติงานในฟารมเครือเบทาโก
รจํานวน 215 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล เพศ ระดับการศึกษา รายได ความคาดหวงั ความผกูพนั 
รวมทัง้ขวัญและกํา ลังใจ มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง แตอายุ สถานภาพสมรส ระดับ
ตําแหนงอายกุารทาํ งาน และการประเมนิผลการปฏิบัติงานไมมีความสัมพนัธกับการพัฒนาตนเอง 

    มิง่ขวัญ  สันทัดการ.(2546: บทคัดยอ) ไดศึกษาการทาํงานเปนทีมในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศกึษาจงัหวัดพษิณุโลก ตามทัศนะของผูบริหารและครู  
ผลการวิจยัพบวา  
 1. ผูบริหารและครูมีความคดิเห็นตอการทาํงานเปนทีมในโรงเรียนประถมศึกษา โดย
ภาพรวมอยูในระดับมาก เมือ่พิจารณาเปนรายดานทั้ง 9 ดานปรากฏวา อยูในระดบัมาก  ยกเวน 
ดานการประเมินผลตนเองอยูในระดับปานกลาง 

2. เปรียบเทียบความคิดเหน็ของผูบริหารและครูในโรงเรียนประถมศกึษาที่มีการทาํงาน
เปนทมี พบวา โดยรวมและรายดานมีความคิดเห็นแตกตางกนัอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเหน็ของผูบริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดตางกนั 
พบวา มีความคิดเห็นแตกตางกนั 3ดาน ใน9 ดาน ไดแก ดานการมีสวนรวม มีความคิดเห็น
แตกตางกนัในโรงเรียนขนาดเล็กกับโรงเรียนขนาดใหญ และโรงเรียนขนาดกลางกับโรงเรียนขนาด
ใหญ  สวนดานการสรางความไววางใจและยอมรับนับถอืและดานการมีมนุษยสัมพนัธมีความ
คิดเห็นแตกตางกนัในโรงเรยีนขนาดเล็กกบัโรงเรียนขนาดใหญ สวนดานอืน่ๆมีความคิดเห็นไม
แตกตางกนั 

ลัคนา   กระตายทอง (2544 : 112)  ไดศึกษาวิจยัเกีย่วกบัการศึกษาการทํางาน 
เปนทมีของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสาํนกังานการประถมศึกษาจงัหวดักําแพงเพชร  
พบวาลักษณะการทํางานเปนทมีที่มีประสิทธิภาพของผูบริหารโรงเรยีนประถมศึกษา โดยรวมอยูใน
ระดับมาก  และขั้นตอนในการทาํงานเปนทีมของผูบริหารโรงเรยีน โดยรวมอยูในระดับมาก  และมี
ความแตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจาํแนกตามวุฒกิารศึกษา  ประสบการณในการ 
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ทํางาน  และตามขนาดของโรงเรียน   
     แววดาว (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล การพัฒนาบุคลกร การ

ทํางานเปนทีม กับผลผลิตของงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน กลุมตัวอยางเปน
พยาบาลประจํา การจํานวน 361 คน พบวา ผลผลิตในงานของพยาบาลประจําการ อยูในระดับ
มาก การทํา งานเปนทีมมีความสัมพนัธทางบวกกับผลผลิตในงานของพยาบาลประจําการ 

     สมเกียรติ  สุทธรัตน.(2543 :บทคัดยอ)  ศึกษาและเปรยีบเทยีบระดับปญหาการ
ดําเนนิการประกันคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุขในเขตภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา ขาราชการสวนรวมและจําแนกตามขนาดของวทิยาลยั
พยาบาล มีปญฆาการดําเนินการประกนัคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยพยาบาล โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง 

    สหวัฒน (2546) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรูบรรยากาศองคการและพฤติกรรม
การพัฒนาตนเองของพนักงานบริษทัคาสากลซิเมนตไทย พบวา พนักงานทีม่ีปจจัยสวนบุคคล อายุ
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และอายุงาน แตกตางกนั มีพฤติกรรมการพัฒนาตนเองไม
แตกตางกนัพนักงานมีพฤตกิรรมการพัฒนาตนเองในระดับปานกลาง 

  สุคนธ   สากลวารี (2544, หนาบทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องสภาพและปญหาการ
ดําเนนิงานการประเมินคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานโรงเรียนประถมศึกษา สังกดั
กรุงเทพมหานคร  พบวา  (1)  ปญหาการกําหนดมาตรฐานการศึกษาของโรงเรียน คือ ปญหาเรื่อง
บุคลากรขาดการพัฒนาตนเองอยางสม่าํเสมอมากที่สุด (2) ปญหาการจัดทําธรรมนญูโรงเรียน คือ 
โรงเรียนขาดขอมูลสภาพเศรษฐกิจและสังคมในทองถิน่เพื่อพัฒนาการเรียนรูของนกัเรียนมากที่สุด  
(3)  ปญหาการจัดทําแผนพัฒนาการศึกษา ไดแก การวางแผนการบริหารการศึกษาใน
โรงเรียนดานวิชาการทีม่ีปญหามากที่สุด 
                สุนทร  จตุรพธิพร (2543 : บทคัดยอ)   ไดศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของ 
ธนาคารกรุงศรีอยุธยาจาํกัด(มหาชน) ตามความคิดเหน็ของ วูดคอกค  และฟรานซิส    พบวา   
 1) การปฏิบัติในการสรางทมีงานของผูบริหารและเจาหนาที่ปฏิบัติการ  โดยภาพรวมและในทกุ
องคประกอบมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับดี   2) การปฏิบัติในการสรางทมีงานของผูบริหารโดย
ภาพรวม  และในองคประกอบตางๆอยูในระดับดี  ยกเวนองคประกอบที่ 2 วัตถุประสงคที่ชัดเจน 
และเปาหมายที่ยอมรับ มีระดับการปฏิบัติอยูในระดับพอใช   3) การปฏิบัติในการสรางทมีงานของ
เจาหนาที่ปฏิบัติการ โดยภาพรวม และในทกุองคประกอบมีระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานอยู
ในระดับดี 
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    สุพิชฌาย เจริญรักษ (2545 : 55) ไดทําการวิจัย เร่ืองการสรางทมีงานของผูบริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามการรับรูของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัด
ฉะเชิงเทรา ผลการวิจยัคนพบวา 

1) การสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษาตามการรับรูของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดฉะเชงิเทรา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานแตละดานอยูในระดับมาก 

2) การสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษา ตามการรับรูของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดฉะเชงิเทรา โดยรวมและรายดาน จําแนก 
ตามเพศ แตกตางกนัอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

3) การสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรยีนมธัยมศึกษาตามการรับรูของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดฉะเชงิเทรา โดยรวมและรายดาน จําแนกตาม 
ขนาดโรงเรียน แตกตางกันอยางมีนยัสําคญัทางสถิติ (p < .05) ยกเวนดานความสมัพันธระหวาง 
กลุม แตกตางกันอยางไมมนีัยสําคัญทางสถิติ 

สุภรณ  แสงผะกาย.(2545 : บทคัดยอ)  ไดดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาของ
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จงัหวัดอํานาจเจริญ ผลการวิจัย พบวา 

1. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอาํนาจเจริญ ดําเนนิการประกัน
คุณภาพการศกึษา โดยรวมอยูในระดับมาก 

2. ผูบริหารและขาราชการครู ที่มีตําแหนงตางกนั มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนนิการ
ประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอาํนาจเจริญ ใน
มาตรฐานดานผูเรียน มาตรฐานดานกระบวนการ และมาตรฐานดานปจจัย ไมแตกตางกัน 

3. ผูบริหารและขาราชการครู ที่มีเพศตางกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการดําเนนิการประกัน
คุณภาพการศกึษาของโรงเรยีนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จงัหวัดอํานาจเจริญ ใน
มาตรฐานดานผูเรียน มาตรฐานดานกระบวนการ และมาตรฐานดานปจจัย ไมแตกตางกัน 

4. ผูบริหารและขาราชการครู ในโรงเรียนทีม่ีขนาดตางกนั มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการ
ดําเนนิการประกันคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จงัหวัด
อํานาจเจริญ ในภาพรวมแตกตางกัน แตเมื่อพิจารณารายมาตรฐาน พบวา มีความคิดเห็นใน
มาตรฐานดานปจจัยและดานกระบวนการแตกตางกัน สวนมาตรฐานดานผูเรียน มคีวามคิดเหน็ใน
การดําเนินการประกันคุณภาพการศึกษาไมแตกตางกนั 
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สุรชัย  วังบุญคอง.(2543 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาการปฏิบัติงานตามการประกันคุณภาพ
การศึกษาของครู โรงเรียนเอกชน  ประเภทอาชีวศึกษา จงัหวัดนครศรีธรรมราช  ผลการวิจัยพบวา  

1. ครูโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จงัหวัดนครศรีธรรมราช  ปฏิบัติงานการประกัน
คุณภาพการศกึษา ในภาพรวมและรายปจจัย อยูในระดบัสูงกวาระดับปานกลาง อยางมนีัยสาํคัญ 
ทางสถิติที่ระดบั .01 

2. ครูโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จงัหวัดนครศรีธรรมราช  ที่มีวฒุิการศึกษาตางกนั 
ปฏิบัติงานการประกันคุณภาพการศึกษา ในภาพรวมและรายปจจยั ไมแตกตางกนั 

3. ครูโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา จงัหวัดนครศรีธรรมราช  ที่มีประสบการณในการ
ทํางานตางกนั ปฏิบัติงานการประกันคุณภาพการศึกษา ในภาพรวมและรายปจจยั ไมแตกตางกนั 

4. มีปฏิสัมพันธรวมระหวางวุฒิการศึกษาและประสบการณในการทํางานที่สงผลตอการ
ปฏิบัติงาน การประกันคุณภาพการศึกษาในภาพรวมของครูโรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา 
จังหวัดนครศรีธรรมราช  อยางมนีัยสาํคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

สุรศักดิ์   ศรณรินทร (2546) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การบริหารทีมงานของผูบริหารโรงเรียน
มัธยมศึกษาตามทรรศนะของผูชวยผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนโรงเรียนมธัยมศึกษาสงักัด
กรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแกวพบวาการบริหารทีมงาน ดานภาวะผูนําอยูในระดับมาก 
   สุรินทร  อสุระพงศ. (2543 : บทคัดยอ)  ศึกษาและเปรยีบเทียบการดําเนินงานตาม
กระบวนการบริหารระบบคณุภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด
กาฬสนิธุ 7  ดาน คือ ดานการกําหนดเปาหมายและนโยบายของโรงเรยีน  ดานการจัดองคกร
บริหารคุณภาพ  ดานการจดัทําแผนและโครงการพัฒนา  ดานการดําเนินงานตามแผน  ดานการ
นิเทศและติดตามผล  ดานการประเมนิและรายงาน  ดานการปรับปรุงพัฒนางาน  ผลการศึกษา
พบวา  ขาราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดตางกนั เหน็วาการดําเนนิงานตาม
กระบวนการบริหารระบบคณุภาพของโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน 2 ดาน คือ
ดานการกําหนดเปาหมายและนโยบายของโรงเรียน และ ดานการจัดองคกรบริหารคณุภาพ 
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

สําราญ สุขาภิรมย (2546 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวจิัยสภาพและปญหาการประกนัคุณภาพ 
การศึกษาภายในสถานศึกษา สังกัดสํานกังานการประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี พบวา  

1. สภาพการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศกึษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษา 
จังหวัดราชบุรี ในภาพรวมอยูในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมากทกุ
ดาน โดยดานการจัดทาํแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษามคีาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมา ไดแก ดานการ
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ผดุงระบบการ ประกนัคุณภาพการศึกษา ดานการประเมินคุณภาพการศึกษา ดานการจัดระบบ
การบริหารและ สารสนเทศ ดานการดําเนนิงานตามแผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา ดานการพัฒนา
มาตรฐานการศึกษา ดานการรายงานคุณภาพการศึกษาประจําป และดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก 
ดานการตรวจสอบและ ทบทวนคุณภาพการศึกษา  

2. เปรียบเทียบสภาพการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศึกษา สังกัดสํานกังาน 
การประถมศึกษาจังหวัดราชบุรี ระหวางสถานศึกษาที่มีขนาดตางกนั พบวาสถานศึกษาทีม่ีขนาด
ตางกนั มีสภาพการประกันคุณภาพการศกึษาภายในสถานศกึษาแตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคัญ
ทางสถิติ  

3. ปญหาในการดําเนนิการประกันคุณภาพการศึกษาภายในสถานศกึษา สังกัดสํานักงาน 
การประถมศึกษาจังหวัดราชบุรีในภาพรวม พบวามีปญหามากที่สุดในเรื่องสถานศึกษาไมมี
บุคลากรใน การจัดทําระบบขอมูลขาวสารสารสนเทศ รองลงมา ไดแก ปญหาในเรื่องการกําหนด
เกณฑมาตรฐาน การศึกษาใหเทาเทียมกนัตามสภาพของสถานศึกษา ผูบริหาร คณะครู และ
ประธานคณะกรรมการ สถานศึกษาขั้นพื้นฐานขาดความรูความเขาใจในการจัดทําแผนพัฒนา
คุณภาพการศกึษา การดําเนินงาน ตามแผนเปนไปอยางไมครบถวน ขาดขั้นตอนการกํากับ การ
นิเทศ และการติดตามผลอยางตอเนื่องและ จริงจัง เครื่องมือวิธกีารและเกณฑการประเมิน ขาด
ความไมครอบคลุม เนื้อหา การไมยอมรับซึง่กนัและ กันตามบทบาทหนาที ่สถานศึกษาไมเหน็
ความสาํคัญกบัการรายงานคุณภาพการศกึษาประจาํป และ ปญหาการประเมินไมมีความชัดเจน 
ขาดความตอเนื่อง ไมมีการติดตามผลของคณะกรรมการ  

สุสยาม (2544) ศึกษาอทิธพิลของลักษณะสวนบุคคล เชาวนอารมณ ระดับบุคคลและ 
กลุมที่มีอิทธพิลตอประสิทธผิลตอทีม พบวา พนักงานทมีมีอายุตางกนัจะมีประสิทธิผลของทีมงาน
แตกตางกนัพนักงานที่มีอายุ 25-39  จะมปีระสิทธิผลของทีมงานสงูกวาพนกังานทีม่ีอายุในชวง 
อ่ืน ๆ 

สวัสด์ิ  ปาละวงศ. (2546 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเรือ่งการดําเนนิการประกนัคุณภาพ 
ภายในของโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดอุบลราชธานี  ผลการวิจัยพบวา 
 1. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอบุลราชธานี   มีสภาพการ
ดําเนนิการประเมินคุณภาพภายใน อยูในระดับปานกลาง 
 2. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอบุลราชธานี   มีปญหาในการ
ดําเนนิงานประเมินคุณภาพภายใน  อยูในระดับปานกลาง 
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3. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอบุลราชธานี   มีสภาพการ
ดําเนนิการประเมินคุณภาพภายใน  จําแนกตามกลุมโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน ไมแตกตางกนั 

4. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอบุลราชธานี   มีปญหาในการ
ดําเนนิงานประเมินคุณภาพภายใน  จําแนกตามกลุมโรงเรียนแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ
ที่ระดับ .05 เมื่อทดสอบความแตกตาง พบวา กลุมโรงเรียนกลุมที่ 1 และกลุมที ่3 มีความแตกตาง 
กันอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ 

5. โรงเรียนมธัยมศึกษา สังกดักรมสามัญศกึษา จังหวัดอบุลราชธานี   มีปญหาในการ
ดําเนนิงานประเมินคุณภาพภายใน  จําแนกตามขนาดของโรงเรียน ไมแตกตางกนั 

อัญชลี รัตนรุงโสภณ (2546 : 68) ไดทําการศึกษา เร่ืองปญหาการสรางทีมงานของ
ผูบริหารโรงเรยีนอาชีวศึกษาเอกชนในจงัหวัดชลบุรี ผลการวิจยั พบวา 

1) ปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชนในจงัหวัดชลบุรี โดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก 

2) ปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชนในจงัหวัด 
ชลบุรี จําแนกตามวุฒกิารศกึษาทั้งโดยรวมและรายดาน แตกตางกันอยางไมมีนยัสําคัญทางสถิติ 

3) ปญหาการสรางทมีงานของผูบริหารโรงเรียนอาชวีศึกษาเอกชนในจงัหวัด 
ชลบุรี จําแนกตามประสบการณในการทํางาน โดยรวมและรายดาน แตกตางกนัอยางมนีัยสาํคัญ 
ทางสถิติที่ระดบั .05 ยกเวนดานวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายทีเ่ห็นพองตองกนั และดาน 
ความเปดเผยตอกันและการเผชิญหนาเพือ่แกปญหาแตกตางกันอยางไมมีนัยสาํคัญทางสถิติ 

อารีย  อัยวรรณ.(2543: บทคัดยอ) ไดทําการวิจยัเรื่องความคิดเห็นของขาราชการครูตอ
คุณภาพการศกึษา มาตรฐานคุณภาพการศึกษาดานปจจัยและกระบวนการในโรงเรยีน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกาฬสนิธุ  พบวา ระดับความคิดเหน็ของขาราชการครู
ตอสภาพที่เปนจริงในโรงเรยีนเกี่ยวกับคุณภาพการศึกษาตามมาตรฐานคุณภาพการศึกษา ดาน
ปจจัยโดยภาพรวม คาเฉลีย่อยูในระดับมาก ดานกระบวนการโดยภาพรวมคาเฉลีย่อยูในระดับปาน
กลาง 

อาวุธ  เคนแสนโคตร.(2544: บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติงานประกันคุณภาพการศึกษา
ของโรงเรียนมธัยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดอุดรธานี  ผลการศึกษาคนควาพบวา 
ขาราชการครูโดยสวนรวมและจําแนกตามสถานภาพ ตําแหนง  และขนาดโรงเรียน เหน็วาคุณภาพ
การปฏิบัติงานประกนัคุณภาพ โดยภาพรวมและรายขัน้ตอนอยูในระดบัปานกลาง 



  
  49 

อุทัยวรรณ    ลิมปชยาพร  (2543: บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัย เร่ือง การศึกษาการปฏิบัติงาน
เปนทมีของขาราชการ กรมการพัฒนาชมุชน ระดับอําเภอในจังหวัดนครปฐม   พบวา ขาราชการ
กรมการพฒันาชุมชนระดับอําเภอ มีลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับตํ่า  
และเมื่อพิจารณาจําแนกเปนรายประเดน็ยอยของการปฏิบัติงานเปนทีม  ปรากฏวา  ขาราชการ
กรมการพฒันาชุมชนระดับอําเภอมีการปฏิบัติงานเปนทีมอยูในระดับสูง  3  ประเด็น  เรียงเปน
ลําดับ  ไดแก  การติดตอส่ือสารระหวางกนั  การยอมรับซึ่งกนัและกนั  และการมอบหมายงานที่
ชัดเจน  สวนประเด็นการรวมมือรวมใจในการทํางานนั้น  พบวา  ขาราชการกรมการพฒันาชมุชน
ระดับอําเภอ  มีการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
            โคลบ (Klob. 1991 : 321) ไดทําการศึกษาวิจัยหาความสัมพนัธระหวางพฤติกรรม 
ผูนํากบัการกระทําของทีมในสหรัฐอเมริกา จํานวน 32 ทีม แบงเปนทมีทดลอง 16 ทมี ไมทดลอง 
16 ทีม โดยมีจดุประสงคเพื่อเปรียบเทยีบวา พฤติกรรมผูนําทีมมีความสัมพันธกับการกระทําของ 
ทีมในกลุมทดลองและไมทดลอง ซึ่งไดกําหนดพฤติกรรมผูนํากลุมตามทฤษฎี ตองมีลักษณะ 
ใหความสําคญักับบุคคลเทาเทยีมกนั โดยชวยไมใหเกดิการกระทบกระทั่งใหมีโอกาสปกครอง 
ตนเองเทาที่จาํเปน ในการปฏิบัติงานตองกระทาํอยางเต็มความสามารถ มีความมัน่คง 
มีการประเมนิผลทีม และเสริมแรงจูงใจ ซึ่งจากการตอบแบบสอบถาม พบวา มีความแตกตางกนั 
ในการกระทาํของทีมทดลองกับทีมไมทดลอง และพบพฤติกรรมผูนํานั้นมีความสัมพันธกับ 
การกระทําของทีมอยางมนียัสําคัญ 

ไอเรซ (Ayres. 1993 : 200) ไดศึกษาวิจัย เร่ืองความสัมพันธระหวางผลผลิตและ 
ความเปนอิสระของทีมงาน และความมีประสิทธิภาพของกระบวนการทํางานเปนทมี ผลการศึกษา 
พบวา ตัวแปรที่เกีย่วกับกระบวนการของการสรางทีมงาน และประสิทธิภาพของกระบวนการ 
มีความสมัพนัธกันในระดับสูงกับการประเมินคุณคา คือ ดานการแกปญหาของทีมในการทํางาน 
เปนทมีในปจจุบัน 

โรบินสัน (Robinson. 1994 : 79) ไดทําการศึกษาเรื่องผูบริหารในทีมงานซึ่งศึกษาโดยการ
ประเมินการมสีวนรวมของสมาชิกในทมีงานโดยการนาํเอาวิธกีารทางมนุษยวทิยาและบทบาท
หนาทีท่ี่ไมดีของระบบราชการมาวเิคราะหดวย จากผลการศึกษา พบวา เงื่อนไขดีๆตอการมีสวน
รวมจะเกิดขึน้เมื่อระบบการทํางานอยูในแนวเสนตรงเดยีวกนักับโครงสรางขององคกร สมาชิก
ผูปฏิบัติงานทีแ่สดงออกถึงการทํางานกลุมที่ดี มีทักษะ และสามารถใหคําปรึกษาเปนผูที่ทาํตัวเปน
แกนกลางของการพัฒนาทีมงานไดดีเยี่ยม วัฒนธรรมของชาติมีอิทธพิลตอสวนรวมและไมเปนสิ่ง
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ผิดในการใหความรวมมือ การเขารวมของสมาชิกผูปฏิบัติงานแตละคนมีความหมายถึงความคิด
ของคําวา “ทมี” 

แอนเดอรสัน (Anderson. 1995 : 51) ไดทําการศึกษา เร่ืองการบริหารงานตาม 
รูปแบบการสรางทีมงานของตนเองกับประเพณีนยิมหรือแบบปรามิด โดยศึกษาจากทัศนคติของ 
นักการศึกษาในโครงการขยายโอกาสดานการบริหาร พบวา ทัศนคติเกี่ยวกับสภาพแวดลอม 
การทาํงานและสภาวะผูนําแบบมีสวนรวม มีความแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติโดยกลุม 
ตัวอยางจากเขตตะวันออก เห็นวามีทัศนคติในทางบวกใน 2 ปจจัย คือ ตัวแปรสภาพแวดลอม 
การทาํงาน และตัวแปรสภาวะผูนําแบบมีสวนรวม กลุมตัวอยางทัง้หมดมีความเหน็เกีย่วกับ 
การสื่อสารไปทางลดลง 

ฮอลล, วิลเลี่ยม โรเบิรต, เจอาร (Hall, William Robert, JR. 1999 : 35) ไดทําการศกึษา
วิจัยเกีย่วกับ เร่ืองการใชเวลาในการวางแผนรวมกนัเปนทีมในโรงเรียนดีลาแวร ซึ่งเปนโรงเรียน
ปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครทูี่มีระเบียบวนิยัตางกันใหมาศึกษางานกับกลุม 
นักเรียนกลุมเดียวกนั พื้นที่เดียวกนั และตารางเวลาเดียวกัน จุดประสงคของการสรางทีมงาน 
ก็คือการสรางกลุมสังคมเลก็ๆ ซึ่งครูจะไดพบกับความตองการทางดานการศึกษาและความตองการ 
ทางดานพัฒนาของนกัเรียน ซึ่งอาจจะรวมถึงสรางความพึงพอใจรวมกนั คณะกรรมการปฏิรูป 
โรงเรียนแนะนาํใหใชเวลาวันละ 7 คาบ ในการวางแผนงานรวมกนันัน้เปนการกลุมทีดี่ที่สุด 
การศึกษาครั้งนี้ตองการทราบวาใชเวลาในการวางแผนใหเกิดประโยชนไดอยางไรบาง หวัหนาทีม 
มีอิทธพิลเหนอืกระบวนการวางแผนหรือไม การวางแผนกระทบกระเทือนตอทีมงาน และนโยบาย 
ของโรงเรียนอยางไรการศึกษาวิจยันี้สรุปไดเปน 4 ประเด็น สองประเด็นแรก คือ โรงเรียน 
ตองประชุมหารืออยางตอเนือ่งในเรื่องการกําหนดมาตรฐานของโรงเรยีนขนาดกลาง และโรงเรียน 
ตองวางแผนรวมกนัอยางตอเนื่อง คือ เปนเรื่องปจจุบัน และเปนความตองการใหดําเนนิไปเรื่อยๆ 
อีกสองประเดน็หลงัเปนสิ่งใหมๆ สําหรับโรงเรียนครูใหญ ตองเสนอการพัฒนาอยางมืออาชพี 
โดยผานการทาํงานเปนทีม และในการประชุมคณะครูตองใชกิจกรรมแบบทีมงาน เพื่อเพิ่ม 
จิตสํานึกในการทําหนาที่ของคณะครู    

ปเตอร (Peter, 1993, p. 76 อางถึงใน  สมจิตร  แกวนาค, 2540, หนา 79)  ไดนําเสนอ
แนวคิดและกระบวนการการประกันคุณภาพการศึกษาของสถาบนัการศึกษาประเทศออสเตรเลีย  โดย
ในขั้นแรกกลาวถึงความจําเปนของการพฒันาระบบการประกันคุณภาพการศึกษาในปจจุบันและ
อนาคต  ชี้ใหเห็นวาคุณภาพมีความสาํคัญตอการศึกษาอยางยิ่ง  จากนั้นไดกลาวถงึ
กระบวนการพฒันาระบบประกันคุณภาพการศึกษาโดยตองยึดการเรยีนรูของผูเรียนเปนสาํคัญ 
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ตองมีการกาํหนดเปาหมายและทิศทางการพัฒนาการเรียนรูอยางชัดเจน  ใหทกุคนทีเ่กี่ยวของมีสวน
รวม  มกีารตัดสินใจโดยใชฐานขอมูลที่มีคุณภาพ  กําหนดระบบและวิธกีารควบคุมคุณภาพทัง้ใน
สวนของกระบวนการและผลลัพธและมุงมัน่ใหสถานศึกษาเปนเสมือนองคกรแหงการเรียนรูทีม่ี
กระบวนการพฒันาตนเองอยางตอเนื่อง  และมีการวางแผนการจัดการดําเนินงานคณุภาพเชิงรุก  
และไดมีการสรุปการประกันคุณภาพการศกึษาวาไมสามารถรับประกันคุณภาพของตัวผูเรียนได 
แตกระบวนการประกันคุณภาพการศึกษาสามารถใชเปนวิธีการที่จะนาํไปสูองคการแหงการเรียนรูที่มี
การพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่องได 
 เทท (Tait. 1997 : บทคัดยอ) ไดทําการวิจยักรณีศึกษาเกี่ยวกับมุมมองเรื่องการศึกษา
ทางไกลการประกันคุณภาพของการจัดการศึกษาในมหาวทิยาลยั โดยไดทําการศึกษากรณีศึกษา
เปนกลุมของการประกันคุณภาพในการสอนทางไกลของมหาวิทยาลยั ประกอบดวย 

1. มาตรฐานและคุณภาพในมหาวิทยาลยัเปดการเรียนการสอนทางไกลในประเทศ 
เยอรมันน ี

2. การพัฒนาระบบการประกันคุณภาพในการจัดการศึกษาทางไกลในประเทศนอรเวย 
3. กระบวนการประกันคุณภาพที่มหาวิทยาลัยเปดประเทศอิสราเอล 
4. หลักและแนวทางการประกันคุณภาพในการจัดการศกึษาทางไกลของประเทศอนิเดีย 
5. รากฐานของการประกันคณุภาพในมหาวิทยาลัยเปดประเทศอังกฤษ 
6. พัฒนาการของระบบคุณภาพในมหาวทิยาลยัเปดของฮองกง 
7. การประกันคุณภาพในประเทศบริทติส โคลัมเบีย 
ซึ่งจากการศึกษาพบวาสถานศึกษาทัง้ 7 แหงไดเนนหนกัในเรื่องระบบการประกนัคุณภาพ 

และมีการปรับปรุง แกไข และพัฒนาระบบการประกนัคุณภาพอยางตอเนื่อง 
   Katzenbach,J.R. (1997 :104) ศึกษาพฤติกรรมการทาํงานเปนทีมของผูบริหารระดับสูง  

พบวา ทีมงานที่มีประสิทธิภาพซึง่วัดจากความสามารถทีจ่ะบรรลุมาตรฐานที่ต้ังไวไดมีพฤติกรรม
การทาํงานเปนทีม คือ ผูบริหารมีความยดืหยุนและมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยาง
ชัดเจน โดยมีเปาหมายรวมกัน 

Trimble  and  Miller. (1996 : 134-135 ) ศึกษาพฤตกิรรมการทาํงานเปนทมีของนกัเรียน 
ครู และผูบริหารของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา การสรางประสทิธิภาพของการทํางานเปนทีมและ
การเพิม่พนูและสนับสนุนประสิทธิภาพของการทํางานเปนทมี จะสงเสริมขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน ความคิดสรางสรรค การสนับสนุนการบริหารงานแบบมีสวนรวม  สงเสริมการติดตอส่ือสาร
อยางมีประสิทธิภาพ ระหวางนกัศึกษา  อาจารย  และผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย 



  
  52 

ความรวมมือระหวางสมาชกิในทีมและผูนาํที่มีประสิทธภิาพทัง้ 3 อยาง จะชวยใหความสาํคัญใน
การกําหนดบทบาทของสมาชิกแตละคนรวมทัง้การแบงงานกนัทาํ สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ
การทาํงานเปนทีมดวยเชนกัน ทีมงานที่มปีระสิทธิภาพยังชวยแกไขจดุบกพรองของการบริหารและ
ทําใหการติดตอส่ือสารระหวางนักศึกษาและอาจารยดีข้ึน 

Sheahan (1997 : 58-11A) ไดทําการศึกษากระบวนการรับรองวิทยฐานะและคํานิยาม
ของคุณภาพการจัดการศึกษา ซึง่ในปจจุบันนกักฎหมาย นักการศึกษาและประชาชนทั่วไปใหความ
สนใจเกี่ยวกับการตรวจสอบคุณภาพการจดัการเรียนการสอนในระดับอุดมศึกษามากยิ่งขึน้ การ
เก็บรวบรวมขอมูล ใชการสมัภาษณ ซึง่มโีครงสรางเกี่ยวกับความคิดเห็นและเจตคติของผูบริหารชัน้
นําในสถาบนัรับรองวิทยฐานะการจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา จํานวน 20 คน โยไดกําหนด
ประเด็นปญหาเกี่ยวกับคุณภาพของสถาบันและกระบวนการรับรองวิทยฐานะสําหรับผูบริหารชัน้
นําแสดงความคิดเห็น  ดังนี ้

1. ผูบริหารชั้นนําในสถาบนัอุดมศึกษา มกีระบวนการกาํหนดคํานยิามคุณภาพในการจัด
การศึกษาของสถาบนัอยางไร 

2. องคประกอบของคุณภาพในการจัดการศึกษาของสถาบันมีอะไรบาง และมกีระบวนการ
รับรองวิทยฐานะระดับสถาบันมีบทบาทตอการสรางการประกันคุณภาพการศึกษา 

3. คํานิยามคุณภาพการจัดการศึกษาของแตละแหง มีความแตกตางกนัหรือไม อยางไร 
เมื่อพิจารณาตามหนวยงานระดับเขตกับองคกรรับรองวิทยฐานะ ผลการศึกษาสรุปใหเหน็ประเด็น
เพื่อนาํไปสูการอภิปราย 5 ประเด็น คือ 

3.1 บทบาทของสาธารณชนในการกาํหนดวินิจฉัยและตรวจสอบกระบวนการรับรองวทิย
ฐานะคุณภาพการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา 

3.2 การรับรองวทิยฐานะเปนเครื่องมือที่ดีที่สุดในการประกันคุณภาพการศึกษาในอเมริกา 
เนื่องจากเปนกระบวนการทีม่ีการดําเนนิงานโดยกลุมสถาบนัดวยกัน และทําใหเกิดการผลักดันใน
สถาบนัตางๆที่ดําเนินการประกันคุณภาพดวยความสมคัรใจ 

3.3 การประกนัคุณภาพการศึกษา ตองกาํหนดผลการเรยีนรูของผูเรียนเปนเกณฑดรรชี
มากกวาเกณฑอ่ืน 

3.4 ประชาคมอุดมศึกษาตองใหรัฐบาลกลาง และรัฐบาลแหงรัฐเขามามีบทบาทในการ
กําหนดคํานิยามคุณภาพการจัดการศึกษามากขึ้น 

3.5 คุณภาพการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษาเปนแนวความคิดที่ละเอียดออนและ
เขาใจยาก 
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Newby(1998 : 88) ไดทําการวิจัยเรื่องการบริหารงานคณุภาพทัว่ทัง้องคกรในโรงเรียน
ประถมศึกษา โดยเปรียบเทยีบระหวาง 4 โรงเรียนที่ใชหลัก TQM และอีก 4 โรงเรียนไมใชหลัก 
TQM ในการบริหารงาน ผูวิจยัใชทั้งขอมูลดานคุณภาพและดานปริมาณ พบวา ดานปริมาณมี
ความแตกตางกัน 3 แหงแหงแรกแตกตางกนัในเรื่องการฝกการตอบสนอง แหงที ่2 แตกตางกนัใน
เร่ืองความตองการของผูปกครองและนักเรียน และสิง่ที่เขาพอใจกลายเปนมาตรการวัดคุณภาพ 
แหงที ่3 แตกตางกนัในเรื่องคุณ๓พ สวนอกีแหงที่ไมแตกตางกนัพบวา 29 %ของโรงเรียนที่ใช TQM
และ 31% ที่ไมใช TQM กําลังประสบความตกต่ํา ขอมูลเชิงคุณภาพสะทอนใหเห็นวาผูถูกวิจัยมี
ความพึงพอใจกับงานที่ทาํอยูในระดับตํ่าทัง้ 2 กลุม มีความตองการที่จาํเปนอยูมากและขอมูลเชิง
คุณภาพยังสนบัสนุนขอมูลเชิงปริมาณที่เกี่ยวกับความตองการ และความพึงพอใจของผูปกครอง
และนักเรียน แตกลับสนใจเรื่องผลการสอบ ระเบียบวินยั และหลกัการสอนเบื้องตนเกี่ยวกับ
ธรรมชาติพืน้ฐาน 

Patrick and John (1997 : 11-12) ไดทําการวิจยัเรื่องการประกันคุณภาพการศึกษาใน
มหาวิทยาลยัในการเพิ่มลักษณะรูปแบบในการตรวจสอบมาตรฐาน โดยรูปแบบการประกัน
คุณภาพของวทิยาลยัและมหาวิทยาลัย แตละสถาบนัสวนมากใชการปฏิบัติตามการตรวจสอบ
มาตรฐานโดยใชการตรวจสอบดานวฒันธรรมและการตรวจการทํางานอยางตอเนื่องและใหยึด
ผูเรียนเปนศูนยกลางการเรียน รวมถึงการตรวจสอบพื้นฐาน คานิยมของสถาบนั สวนดานการ
ประเมินผลมกีารพัฒนาการประเมินผล การควบคุมตรวจสอบและนโยบายโครงสรางที่เปลี่ยนไป 
 


