
บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ในการศึกษาคนควาเร่ืองการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของสถานศึกษา  สังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  เขต 1  ผูศึกษาคนควาไดศึกษาเอกสาร  
และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังนี ้
1.  การทํางานเปนทีม 
 1.1  แนวคิด  ทฤษฎีพื้นฐานเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม 
 1.2  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 1.3  ความสําคัญและประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 1.4  ประเภทของทีมงาน 
 1.5  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 1.6  หลักในการทํางานเปนทีม 
 1.7  การสรางทีมและเทคนิคการพัฒนาทีมงาน 
 1.8  ลักษณะการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา 
 1.9  ลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 
 1.10  อุปสรรคในการทํางานเปนทีม 
 1.11  งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 
1.  การทํางานเปนทีม (Teamwork) 

 1.1  แนวคิด  ทฤษฎีพื้นฐานเกี่ยวกับการทํางานเปนทีม  
 เนาวรัตน  แยงแสงสังข  (2542 , หนา 115)  ไดใหแนวคิดไววาการทํางานเปนทีมเกิดจาก
พื้นฐานความเชื่อที่วา  มนุษยมีความสามารถเฉพาะที่แตกตางกันในแตละบุคคล  ถาเรานํามนุษย
เหลานั้นมารวมกันก็จะประกอบดวยบุคคลที่มีความรู  ความสามารถที่หลากหลาย  ซึ่งถาไดมีการ
แบงงาน  การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  การจัดระบบส่ือสารที่เหมาะสม  จะทําใหการทํางาน
บรรลุจุดมุงหมายและกอใหเกิดประสิทธิภาพอยางดียิ่ง 
 
 สุนันทา  เลาหนันทน  (2544, หนา 36)  ไดใหแนวคิดวา  การทํางานเปนทีมเปนแนวทาง
ปฏิบัติที่กําลังไดรับความสนใจอยางกวางขวาง  ทั้งนี้เนื่องจากไดมีขอมูลเชิงประจักษแสดงใหเห็น
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วาการพัฒนาทีมงานใหทํางานไดคลองตัวชวยใหผลการปฏิบัติงานดีข้ึนหลายประการ  เชน  
ทีมงานสามารถเสนอวิธีที่ทําใหบริษัทสามารถลดตนทุนการผลิตลงได  บางทีมงานมีอิสระที่จะ
ปรับเปล่ียนวิธีการทํางานของกลุมใหมีความยืดหยุน  มีการประสานงานที่ดี  ควบคูกับการสราง
ขวัญและกําลังใจ  ยังผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานเพิ่มข้ึน  แมแตประเทศญี่ปุน
เองก็ไดยอมรับวา  ความมหัศจรรยทางเศรษฐกิจของญี่ปุนภายหลังสงครามโลกคร้ังที่สองนั้น  เปน
ผลมาจากการพัฒนาแนวทางการปฏิบัติที่เปนแบบฉบับเฉพาะตัวของญี่ปุน  ที่เรียกวาทีมพัฒนา
คุณภาพ  ดังนั้นการสรางทีมงานจึงเปนส่ิงที่ทาทายผูบริหารองคการไมวาภาครัฐหรือเอกชน  ที่จะ
แสวงหากลยุทธและทรัพยากรทั้งหลายมาสนับสนุนแนวทางในการพัฒนาทีมงาน  การไดศึกษา
ที่มาของแนวคิดการสรางทีมงานซึ่งเปนทั้งผลและรูปแบบของพฤติกรรมศาสตรประยุกต  ทําใหได
ทราบมิติของทีมงานที่มีประสิทธิผล  และสามารถแปลมิติเหลานั้นมาเปนแนวทางลงสูการปฏิบัติ
ไดในที่สุด 
 
 เคิรท  เลวิน  (อางอิงใน สุนันทา  เลาหนันทน, 2544, หนา 38)  ในทรรศนะของเลวิน  
พฤติกรรมของทีมเปนผลเกิดจากการโตตอบกันของแรงผลัก  2  สวน  สวนหนึ่งจูงใจการกระทํา  
(Driving  forces)  แตอีกสวนหนึ่งจะเหนี่ยวร้ังการกระทํา  (Restraining  force)  เชน  แรงผลักดัน
ของคนงานซึ่งตองการผลิตใหไดมากข้ึน  อาจจะมีสวนจูงใจ  คือคาจาง  ความตองการความสําเร็จ  
ยกยองหรือชมเชยในผลงาน  และอาจมีสวนที่เหนี่ยวร้ัง  คือความเหน็ดเหนื่อย  แรงกดดันจาก
เพื่อน  เปนตน  ถาทั้งสองแรงผลักเทากัน  ทีมงานจะอยูในสภาพสมดุล  (Equilibrium)  จะไม
เปล่ียนแปลง  แรงผลักดันสุดทายจะเปนผลจากการโตตอบทั้งสองสวน  ดังนั้นการเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมที่จะเกิดข้ึนอยางถาวรนั้น  จึงจะตองหาทางเพิ่มแรงผลักดันสวนที่จูงใจใหมากข้ึน  และ
หาหนทางลดแรงผลักดันสวนที่เหนี่ยวร้ังลง  จนกระทั้งเปนแรงผลักดันที่คงที่  เลวิน  ไดเสนอแนะ
แนวทางการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลแตและกลุม  ซึ่งประกอบดวย  3  ข้ันตอน  ไดแกการ
ละลายพฤติกรรม  (Unfreezing)  การเปล่ียนแปลงไปสูพฤติกรรมใหม  (Changing)  และการทํา
ใหพฤติกรรมใหมดํารงอยูอยางม่ันคง  (Refreezing) 
 
 เนตรพัณณา  ยาวิราช (2546, หนา 214)  ไดใหแนวคิดไววา  ทีมงาน คือ กลุมของ
สมาชิกที่มาทํางานรวมกัน  ไมทุกกลุมในองคการที่มารวมกันทํางานเปนทีม  แตละทีม  ทีมที่
เกิดข้ึนก็คือกลุมนั่นเอง  คุณสมบัติของกลุมคลายกับทีมตรงที่สมาชิกมีความชวยเหลือซึ่งกันและ
กันเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค  ในปจจุบันภาวการณเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว  ทําใหตอง
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อาศัยการทํางานเปนทีม  ดังนั้น  ผูบริหารที่ดีจึงควรพยายามที่จะทําใหกลุมกลายเปนทีมข้ึนมาให
ได  เพื่อรวมกันทํางานเปนทีม 
 
 จากแนวคิด  ทฤษฎีพื้นฐานเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมในขางตน  สรุปไดวาการทํางาน
เปนทีมเปนแนวทางปฏิบัติของการทํางานรวมกัน ทําใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน
นั้นจะตองไดรับความรวมมือ รวมใจ มีความสนใจตอกัน และจะตองคํานึงถึงความพอใจของ
ผูรวมงานเปนสําคัญ  จึงเปนแนวทางในการสรางทีมงานข้ึนมาเพื่อใหบุคลากรทํางานรวมกันได
อยางดี 
 
 1.2  ความหมายของการทํางานเปนทีม 
 การนิยามความหมายของทีม และการทํางานเปนทีมไดมีนักวิชาการ ไดใหความหมาย 
ไวคลายคลึงกัน ดังนี ้
 
 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2542 (2546, หนา 532) ไดให
ความหมายของคําวา ทีม ไววา ทีม หมายถึง ชุด หมู คณะ 
 
 สุพัตรา  สุภาพ  (ม.ป.ป.,หนา 102)  ไดกลาววา  การทํางานเปนทีม  หมายถึง  กลุมคนที่
มีความสัมพันธใกลชิด  มีความยาวนานพอควรหรือทํางานรวมกันเปนกลุมแบบเรียนรูกัน  ยอมรับ
กัน  พึ่งพาอาศัยกัน  หัวหนาที่ฉลาดจึงตองรูจักหาทางใหลูกนองทุมเทกําลังกายและใจใหกับ
หนวยงานตามวัตถุประสงคที่วางไว  เปนการสรางพลังใหเกิดการรวมกลุมกันทํางาน  เพื่อทํางาน
เปนทีมได 
 
 ศิริศักดิ ์ศุภมนตรี (2540, หนา 38) ไดกลาวถึงความหมายของทีมไววา ทีม หมายถึง การ
ที่บุคคลหลาย ๆ  คนมารวมกันทํางานดวยกัน  โดยมีเปาหมายหรือวัตถุประสงคไปในทิศทาง
เดียวกัน   
 
 ประภาศรี อ่ึงกุล (2542, หนา 79) ไดกลาวถึงความหมายของทีมไววา ทีม หมายถึง การ
รวมกันของบุคคลจํานวนตั้งแตสองคนข้ึนไป รวมมือรวมใจกันทํากิจกรรม มีปฏิสัมพันธอันดีตอกัน 
มีการติดตอส่ือสาร การประสานงานกัน เพื่อความสําเร็จของงานตามเปาหมายที่วางไวรวมกัน 
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 สมชาติ  กิจยรรยง  (2540, หนา 197)  ไดกลาวถึง  ทีมงานวา  หมายถึง  กลุมบุคคลที่มี
การประสานงานกัน  รวมมือกัน  สามัคคีกัน  มีเปาหมายรวมกันและเชื่อใจกัน 
 

 นิรันดร  จุลทรัพย  (2542, หนา 230)  ไดกลาววา  ทีมงาน  หมายถึง  กลุมคนที่มี
ความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดและคงความสัมพันธอยูคอนขางจะถาวร  ซึ่งประกอบดวยเพื่อน
รวมงานและหัวหนา 
 

 วิลาวรรณ  รพีไพศาส  (2542, หนา 150)  ไดใหทรรศนะไววา  การทํางานเปนทีม
หมายถึงการทํางานรวมกันของสมาชิกตั้งแตสองคนข้ึนไป  โดยมีจุดประสงคเพื่อใหการดําเนิน
กิจกรรมทั้งหลายบรรลุเปาหมายอยางเดียวกัน  โดยที่สมาชิกทุกคนในกลุมตางมีจิตใจตรงกัน  
รวมมือกันทํางานอยางเต็มความสามารถ  มีการประสานงานกันอยางดี  เพื่อแกไขปญหาตาง ๆ  
ใหบรรลุวัตถุประสงคสูงสุด 
 

 รังสรรค ประเสริฐศรี (2544, หนา 150) ไดกลาวถึงความหมายของทีมไววา ทีม หมายถึง 
คนจํานวนหนึ่งที่มีทักษะตาง ๆ กันมาทํางานรวมกันและกําหนดเปาหมายหรือแนวทางรวมกัน 
โดยตางรับผิดชอบรวมกัน 
 

 ฉันทนา  จันทรบรรจง  (2545, หนา 189)  กลาววาทีม  (Team)  หมายถึงกลุม  ซึ่ง
ประกอบดวยสมาชิกที่มีทักษะตาง ๆ  กัน  และทักษะเหลานั้นเอ้ืออํานวยตอการทํางานของสมาชิก
อ่ืน ๆ  ในกลุม  โดยสมาชิกเหลานั้นมุงที่จะบรรลุเปาหมายรวมกันของกลุม  เชนทีมฟุตบอล ทีม
บาสเกตบอล  เปนตน 
 

 เนตรพัณณา  ยาวิราช  (2546, หนา  233)  ไดใหทรรศนะของการทํางานเปนทีมวา  
หมายถึงความสําเร็จของผูบริหาร  ในการประสานการทํางานของบุคลากรหลายฝายเขาดวยกัน  
ใหบรรลุผลสําเร็จ 
 
 ทรงวุฒิ  ทาระสา  (2549, หนา 16)  กลาววา  การทํางานเปนทีม  หมายถึง  การที่บุคคล
ตั้งแตสองคนข้ึนไปซึ่งมีความสัมพันธกันคอนขางจะใกลชิดมารวมกันดําเนินกิจกรรมทั้งหลายให
บรรลุเปาหมายไปในทิศทางเดียวกัน  สนับสนุนชวยเหลือ  เอาใจใสซึ่งกันและกัน  ใชทักษะ
ประสบการณ  แบกรับภาระรวมกัน  รวมมือกันทํางานอยางเต็มความสามารถ  สามัคคีกัน  เพื่อ
แกไขปญหาตาง ๆ  และพัฒนาองคการใหบรรลุวัตถุประสงคอยางมีประสิทธิภาพ 
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ฮิวส (Huse, 1982, p.199) ไดกลาวถึงความหมายของทีมไวดังนี้ 
ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่รายงานตอผูบังคับบัญชาเดียวกัน 
ทีม หมายถึง กลุมที่ประกอบดวยบุคคลที่มีเปาหมายการทํางานรวมกัน 
ทีม หมายถึง กลุมที่ประกอบดวยบุคคลที่มีหนาที่สัมพันธกัน 
ทีม หมายถึง กลุมบุคคลที่ไมมีความสัมพันธอยางเปนทางการมารวมปฏิบัติงาน 

ใหสําเร็จตามวัตถุประสงค และงานดังกลาวไมสามารถทําสําเร็จไดโดยบุคคลเพยีงคนเดียว 
 
 เคซสบอม (Kezsbom, 1990, p. 51) ไดใหความเห็นวา ทีม หมายถึง การมอบหมาย
พิเศษใหกับกลุมบุคคลซึ่งมีเปาหมายรวมกันและตระหนักถึงบทบาทที่ตองพึ่งพากันในการ
ปฏิบัติงานและทราบวาจะใชความสามารถที่มีอยูของแตละคนใหสัมพันธกันอยางไร เพื่อรวมพลัง
กันในอันที่จะนําความสําเร็จมาสูงานที่ไดรับมอบหมาย 
 

ปารคเกอร (Parker, 1990, p. 16) ไดอธิบายวา ทีมเปนกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธและ
ตองพึ่งพากันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายหรือปฏิบัติงานใหเสร็จสมบูรณ คนกลุมนี้มีเปาหมาย 
รวมกันและยอมรับวาวิธีเดียวทีจ่ะทํางานใหสําเร็จ คือ การทํางานรวมกัน 
 

จอหนสันและจอหนสัน (Johnson and Johnson, 1991, p.436) ไดอธิบายวา ทีม 
หมายถึงกลุมบุคคลที่มีความสัมพันธกันมารวมกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว
รวมกัน 

 
วูดคอคและฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994, p. 1) ไดนิยามวา ทีมเปนกลุม

บุคคลที่ตองสัมพันธกันเพื่อปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงครวมกันในทรรศนะของวูดคอค  และ 
ฟรานซิสเห็นวาบุคคลจํานวน 50 คนข้ึนไปไมใชทีม ถาเขาเหลานั้นไมมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน
และไมมีเปาหมายรวมกันจะเปนทีมก็ตอเม่ือสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
เดียวกัน 

 
ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2546, หนา 10) ไดกลาวถึงความหมายของทีมงาน ไววา 

ทีมงานหมายถึง กลุมบุคคลที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการรวมตัว 
ที่จะตองอาศัยความเขาใจ ความผูกพัน และความรวมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุม เพื่อที ่
สมาชิกแตละคนจะสามารถทํางานรวมกันจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายสูงสุดของทีม 
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ได ในทางปฏิบัติทีมอาจมีขนาดใหญหรือขนาดเล็กก็ได แตสวนมากจะตองประกอบดวยผูนําทีม 
และสมาชิกทีม ที่อาจจะมาจากหนวยงานตาง ๆ กัน แตทุกคนจะตองพยายามปฏิบัติงานให 
สอดคลองและประสานกันอยางเปนเอกภาพ โดยมีเปาหมายสูงสุดของทีมเปนเคร่ืองกําหนด 
 
 จากความหมายขางตนสรุปไดวา การทํางานเปนทีม (Teamwork)   หมายถึง  การที่
บุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปมาทํางานหรือกิจกรรมรวมกันดวยความเต็มใจ  โดยมีวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายเดียวกัน  และมีปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกในทีม  มีการติดตอส่ือสาร  และมีบรรยากาศที่
ดีในการทํางาน  ทําใหผูรวมงานมีความพอใจในงาน  ตลอดจนมีการประสานความรวมมือกัน  จน
ทําใหงานสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว  กอใหเกิดความภาคภูมใจในทีม  
และทําใหสมาชิกทุกคนรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของทีม 
 
 1.3  ความสําคัญและประโยชนของการทํางานเปนทีม 

 
ความสําคัญของการทํางานเปนทีม 
การทํางานเปนทีมมีความสําคัญนอกจากการมีสวนรวมการบริหารงานในองคการให

ประสบผลสําเร็จแลวยังชวยใหสมาชิกเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ มีความจงรักภักดีตอทีมงาน และ
เกิดความรูสึกเปนหมูคณะ อีกทั้งยังอาจเกิดการสรางสรรคความคิดใหม ๆ ข้ึนในการทํางาน และ 
เชนเดียวกับ สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 405) ที่ไดใหความสําคัญเกี่ยวกับทีมงานไววา 
แนวคิดเร่ืองทีมงาน เปนแนวคิดที่สําคัญที่เปล่ียนแปลงรูปแบบการจัดงานใหมขององคการใน
ปจจุบัน บริษัทและองคการตางยอมรับวาเปนวิธีที่เหมาะสม สามารถใชไดดีวิธีหนึ่งที่จะชวยให
องคการนั้นสรางคุณภาพที่สูงข้ึนได และ สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 255) ไดกลาวไววา การ
ทํางานเปนทีมนั้นจะชวยใหเกิดความความสําเร็จในงานไดโดยงาย อีกทั้งยังกอใหเกิดความสงบสุข 
ซึ่งตามนัยความหมายของมนุษยสัมพันธนั้น เปนที่ยอมรับกันวามนุษยไมอาจอยูคนเดียวและไม
อาจทํางานคนเดียวได ตองมีปฏิสัมพันธ และเกี่ยวของกับเพื่อนมนุษยดวย จึงจําเปนตองเขากลุม
และทํางานเปนทีม ไมเพียงแตมนุษยแตละคนเทานั้น ครอบครัวหรือหนวยสังคมที่เล็กที่สุด ก็เขา
กลุมกับเพื่อนบานการปฏิสัมพันธชวยเหลือเกื้อกูลกันเปนกลุม เปนชมรม เปนหมูบาน มี
คณะกรรมการ หมูบาน และทํางานรวมกันเพื่อบริหารและอํานวยความสะดวกใหแกสมาชิกใน
หมูบานนั้น ๆ เชนเดียวกับบริษัทธุรกิจหลายประเภทที่มีการรวมตัวกันเขาเปนชมรม หรือสมาคม
เพื่อดําเนินการทางธุรกิจและชวยเหลือ ปกปอง คุมครองสมาชิก ตลอดจนสังคมระดับประเทศ ทวีป 
และโลก มีการรวมมือกันระหวางประเทศ จัดตั้งเปนกลุม เปนองคการ เชน สหประชาชาติ นาฟตา 
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เอเปค อาเชียน และไอ เอ็ม เอฟ เปนตน สวนในทัศนะของ ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, หนา 9) 
ไดกลาวถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมไววา ในองคการที่ประสบความสําเร็จไดใชทีมงาน
หรือคณะทํางานเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งของความสําเร็จ 
 

ในดานการศึกษา สถานศึกษาจะตองมีการพัฒนาองคการใหกาวหนาทันการ
เปล่ียนแปลงและสามารถบริหารการเปล่ียนแปลงไดอยางรวดเร็ว ส่ิงหนึ่งที่สําคัญยิ่งนั้นก็จะตองมี
ทีมงานที่มีคุณภาพ และส่ิงที่จะตองเรงดําเนินการคือการปรับเปล่ียนองคการไปสูองคการแหงการ
เรียนรู ซึ่งองคการใดจะประสบความสําเร็จนั้นจะตองข้ึนอยูกับทรัพยากรบุคคล เพราะคนเปน
ศูนยกลางของความสําเร็จ คนเปนทรัพยากรที่มีคุณคาที่สุดขององคการ ทั้งนี้ เนื่องจากคนเปน
ทรัพยากรที่สามารถพัฒนาใหมีศักยภาพเพิ่มข้ึนได คนเปนผูที่จะกําหนดระบบงานที่เหมาะสม และ
เปนผูปฏิบัติงานในระบบที่กําหนดไว การบริหารองคการจะตองพัฒนาทรัพยากรบุคคลเปนอันดับ
ตน ๆ ใหมีความกาวหนา เพิ่มพูนความรู ความสามารถ และทักษะในงาน มีการพัฒนาตนเองอยู
ตลอดเวลา ซึ่งการทํางานเปนทีมนั้นจะมีสวนชวยใหคนไดปรับปรุงและพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา 
รวมทั้งจะทําใหเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือทีมงานนั้นเสมอ อีกทั้งยัง
สามารถเพิ่มความผูกพันกับองคการนั้นไดดวย (สมศักดิ์ สินธุระเวชญ,  2545,  หนา 1) ในดานของ
การทํางานภายในสถานศึกษา พบวา ยุทธศาสตรการทํางานเปนทีมเปนส่ิงที่จําเปนอยางยิ่ง เชน 
การประกันคุณภาพภายในสถานศึกษา ซึ่งอาจนับไดวาเปนเร่ืองของบุคลากรทุกคนในสถานศึกษา
ไมใชเร่ืองของคนใดคนหนึ่ง หรือกลุมใดกลุมหนึ่งโดยเฉพาะ และไมใชเปนการดําเนินงานแบบตาง
คนตางทํา แตเปนเร่ืองที่ทุกคนจะตองทํางานรวมกันอยางตอเนื่อง และมีความเชื่อมโยงระหวาง
ภารกิจตาง ๆ ของสถานศึกษาไมวาจะเปนทางดานวิชาการ ดานธุรการ ดานการปกครอง ดาน
บริหาร ดานกิจกรรมพัฒนาผูเรียน และงานบริการ ฯลฯ ทั้งนี้ เพื่อใหบรรลุเปาหมายหรือมาตรฐาน
การศึกษาที่ตองการโดยจะตองรวมกันกําหนดเปาหมาย วางแผนการทํางาน ออกแบบ การประเมิน
ตนเอง แลวชวยกันทํา และพัฒนาปรับปรุงโดยการแลกเปล่ียนเรียนรู ปรึกษาหารือ และพึ่งพาอาศัย
ซึ่งกันและกัน การทํางานเปนทีมจะทําใหบุคลากรรูสึกอบอุน สบายใจ เพราะมีเพื่อนรวมทางไม 
โดดเดี่ยวซึ่งถาสถานศึกษามีการทํางานเปนทีมที่เขมแข็งก็จะทําใหระบบการประกันคุณภาพ
ภายในสถานศึกษามีความตอเนื่อง และยัง่ยืน ถึงแมจะเปล่ียน ผูบริหาร หรือบุคลากรบางคน ก็ยัง
สามารถดําเนินการตอไปได เพราะทีมงานยังอยู (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 
2543, หนา 48) การทํางานเปนทีมมีความสําคัญตอการทํางานในองคการเปนอยางมาก  ไม
เพียงแตทีมงานจะชวยทําใหวัตถุประสงคของหนวยงานบรรลุเปาหมายเทานั้น  แตทีมงานยังจะ
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เปนองคประกอบที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศการทํางานของหนวยงานนั้นอีกดวย  หนวยงานมีความ
จําเปนที่จะตองสรางทีมงานดวยเหตุผลตอไปนี้  คือ 
 1)  งานบางอยางไมสามารถทําสําเร็จเพียงคนเดียว 
 2)  หนวยงานมีงานเรงดวนที่ตองการระดมบุคลากร  เพื่อปฏิบัติงานใหเสร็จทันเวลาที่
กําหนด 
 3)  งานบางอยางตองอาศัยความรูความสามารถและความเชี่ยวชาญจากหลายฝาย 
 4)  งานบางอยางเปนงานที่มีหลายหนวยงานรับผิดชอบ  ตองการความรวมมืออยาง
จริงจังจากทุกฝายที่เกี่ยวของ 
 5)  เปนงานที่ตองการความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อแสวงหาแนวทาง  วิธีการ  และ
เปาหมายใหม ๆ   
 6)  หนวยงานตองการสรางบรรยากาศของความสามัคคีใหเกิดข้ึน 
 
 วูดคอคและฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994, p. 12 อางอิงใน ปราณ ี รามสูต
และจํารัส  ดวงสุวรรณ, 2545, หนา 14)  ไดตั้งขอสังเกตวา  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะนํา
ประโยชนมาสูองคการ  ดังนี ้ 
 1)  สมาชิกทีมแตละคนปฏิบัติงานในกลุมที่ทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน  
และภาคภูมิใจในเอกลักษณขององคการ 
 2)  หัวหนาทีมมอบอํานาจและใหโอกาสแกสมาชิกไดมีสวนรวมอยางเต็มความสามารถ 
 3)  สมาชกิไดรับการสงเสริมใหทํางาน  เพื่อใหผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
 4)  ความหลากหลายดานความรู ความเชี่ยวชาญของทีมงานชวยใหสามารถแกปญหา
ตางๆ  ใหลุลวงดวยด ี
 5)  ประสบการณและบุคลิกภาพที่แตกตางกันของสมาชิกทําใหกระบวนการตัดสินใจมี
คุณภาพดีข้ึน 
 6)  ชวยลดตนทุนดานการบริหาร  และขจัดอุปสรรคดานการส่ือสารของสมาชิก 
 7)  เพิ่มสมรรถภาพในการทํางานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
 8)  ชวยใหทุกคนเขาใจกระบวนการทํางานรวมกัน 
 9)  สรางความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของทีม  มีความรับผิดชอบรวมกันและผูกพันทางใจ
ตอทีม 
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 การทํางานเปนทีมนอกจากจะมีผลดีตอองคการโดยสวนรวมแลว  ยังมีผลดีตอสมาชิก 
แตละบุคคลในทีมงานนั้นดวยเหตุผล  3  ประการ  คือ 
 1)  ทีมงานเปนการรวมเอาทรัพยากรมนุษยที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกันทําให
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได  เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มข้ึน
แลว  ยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน  ทําใหศักยภาพแฝงที่แตละคนมีอยูถูก
นํามาใชไดมากข้ึน 
 2)  ทีมงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบเพื่อปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด  ความ
เชี่ยวชาญ  และความพอใจของแตละคน  เปนการทําใหเกิดการเรียนรูซึ่งกันและกัน ยังผลใหแตละ
คนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอ่ืน  ๆ  ใหดีข้ึนโดยการเรียนรูจากสมาชิกผูรวมงาน 
 3)  ทีมงานชวยใหสมาชิกแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม อันไดแก  
ความรัก  และการยอมรับซึ่งกันและกัน  อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทํางานใน
ที่สุด 
 
 เม่ือพิจารณาในภาพรวม  จะพบวาการทํางานเปนทีมงานชวยทําใหองคการสามารถรวม
พลังในการปฏิบัติงาน  ทําใหงานที่จะยากลําบากเพียงใดก็สามารถประสบผลสําเร็จไดไมยากนัก  
เม่ือผลการปฏิบัติงานดีข้ึนทั้งดานคุณภาพและปริมาณ  สงผลใหองคการเจริญกาวหนาทัดเทียม
คูแขง  หรือพรอมที่จะนําหนาคูแขง  ผลประโยชนของทีมงานสรุปไดดังนี ้
 1)  โดยทั่วไปพบวาผลการปฏิบัติงานของกลุม/ทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางานโดย
บุคคลเพียงคนเดียว 
 2)  เม่ือมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว  
พบวาการตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา  และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพสูง
กวา 
 3)  บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน  เมตตาปราณี  มีความ
รับผิดชอบ  เขาใจผูอ่ืน  เสียสละ  ฯลฯ  จากการที่เขาไดเขาเปนสมาชิกกลุม 
 4)  การแสดงออกของอารมณตาง ๆ  เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง สมหวัง ฯลฯ  
เหลานี่จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเม่ือบุคคลอยูในกลุมมากกวาเม่ืออยูเพียงคนเดียว 
 5)  คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงข้ึนเพราะกลุมเนื่องจากไดมีการแบงงานกันทํา
ตามความเชีย่วชาญของแตละคน 
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 6)  การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเม่ือไดอยูรวมกันใน
กลุม  การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา  ถาไมมีกลุมก็จะไมมีมาตรฐานของสังคม  ไมมี
คานิยมของสังคม  ไมมีกฎระเบียบของสังคม  ความเจริญยอมเกิดข้ึนไมได 
 7)  เอกลักษณของบุคคล  การยอมรับนับถือในตนเอง  และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเรา  ลวนแลวแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งส้ิน 
 8)  ถาปราศจากการรวมมือกันระหวางคนเราแลว  กลุมและองคการทั้งหลายยอมอยูรอด
ไมได 
 

จากความสําคัญของการทํางานเปนทีมขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา การทํางานเปน
ทีมนั้นเปนส่ิงที่เปนประโยชน อีกทั้งยังมีบทบาทที่สําคัญในการพัฒนาเปล่ียนแปลงรูปแบบ
วัฒนธรรมการทํางานของการบริหารงานภายในองคการหรือหนวยงานใหรุดหนากาวทันการ
เปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็ว อีกทั้งยังสามารถชวยกันทํางานตาง ๆ ที่ซับซอนใหสําเร็จ
ลุลวงไดอยางมีประสิทธิภาพ และจะเห็นไดวาในปจจุบันนี้มีผูเห็นประโยชนและไดนําความรู
เกี่ยวกับการทํางานเปนทีมไปใชในการบริหารงานกันอยางแพรหลาย กระแสของการทํางานเปนทีม
จึงเปนที่ยอมรับและนํามาปรับใชในองคการตาง ๆ ทั้งภาคราชการและเอกชน 

 
 ประโยชนของการทํางานเปนทีม 
 การทํางานเปนทีมมีความมุงหมายที่สําคัญที่จะพัฒนาการทํางานของบุคคลและกลุมให
มีศักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานและการแขงขันขององคการ โดยแตละทีม
จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สมาชิกตางรวมแรงรวมใจกันแกไขปญหา และทํางานให
สําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งจะชวยพัฒนาตนเอง และองคการใหมีความกาวหนาอยางกาวกระโดด 
ในการนี้ ไดมีนักวิชาการไดสรุปถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมไวดังนี้ 
 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 8) ไดสรุปถึงประโยชนของการทํางานเปนทีมไวดังนี ้
1.  ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ด ีมีการแบงงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 

ทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กลุมและทีมงานรับผิดชอบ 
2.  ชวยใหมีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงาน เชน การรูเขา รูเรา 

เอาใจเขามาใสใจเรา งานของกลุมและทีมงานจะดําเนินไปดวยด ี
3.  ชวยใหเกิดรูรักสามัคคีระหวางสมาชิกของกลุมและทีมงาน ในการทํางานใหประสาน

สัมพันธที่ดีตอกัน 
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4.  ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของกลุมและทีมงานตามมาตรฐาน 
การทํางาน โดยอาศัยกลุมหรือสหภาพแรงงานเปนตัวแทนใหแกพนักงาน 

5.  ชวยใหเกิดความม่ันคงในอาชีพ เนื่องจากการทํางานเปนกลุมหรือทีมงานกอใหเกิด
ความเปนปกแผนของมวลสมาชิกในกลุมหรือทีมงาน อันจะกอใหเกิดความเกรงใจของ 
คณะผูบริหารที่มีตอกลุมหรือทีมงาน 

6.  ชวยใหเกิดความรูสึกการยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุมหรือทีมงานที่เรียกวา 
คารวธรรม มีการเคารพนับถือเปนพี ่– นอง เปนอา เปนนา ซึ่งถือวาเปนญาติพี่นองกัน กอใหเกิด
การถอยทีถอยอาศัยกัน และรวมมือชวยเหลือกันเปนอยางด ี
 

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2533, หนา 37-39) ไดสรุปประโยชนของทีมจากผลการวิจัยที่
สําคัญ ๆ ทางจิตวิทยาเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมไวดังนี ้

1.  โดยทั่วไปพบวาผลการปฏิบัติงานของกลุม หรือทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการทํางาน
โดยบุคคลเพียงคนเดียว 

2.  เม่ือมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียงคนเดียว 
พบวา การตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพสูง
กวา 

3.  บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณ ีมีความ 
รับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ ฯลฯ หลังจากที่ไดเขาเปนสมาชิกของทีม 

4.  การแสดงออกทางอารมณตาง ๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง 
สมหวัง ฯลฯ เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเม่ือบุคคลอยูในกลุมมากกวาเม่ืออยูเพียงคนเดียว 

5.  คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงข้ึนเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทํา 
ตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 

6.  การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเม่ือไดอยูรวมกัน 
ในกลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมจะไมมีมาตรฐานของสังคม 
ไมมีคานิยมของสังคม ไมมีระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดข้ึนไมได 

7.  เอกลักษณของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ 
คนเรา ลวนแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งส้ิน 

8.  ถาปราศจากความรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการทั้งหลายยอม 
อยูรอดไมได 
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ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคนอ่ืน ๆ (2546, หนา 42) ไดกลาวถึงประโยชนของการทํางาน
เปนทีม ไวดังนี้ 

1.  สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชกิ ทีมงานจะชวยสรางความ 
ไววางใจ ชวยเหลือกัน และสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 

2.  สรางความม่ันคงในอาชีพ ทีมงานจะทําใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีผลทําใหสามารถเติบโตในหนาที่การงานไดอยางม่ันคง 

3.  สรางความสัมพันธในงาน ทีมงานจะชวยเหลือซึ่งกันและกัน อันจะกอใหเกิด 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 

4.  เพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหวางกัน ทีมงานจะตองมีการกําหนดจัดสรรตําแหนง 
หนาที่ความรับผิดชอบระหวางกัน 

 

จากประโยชนของการทํางานเปนทีมดังกลาวขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา ผลจาก
การทํางานเปนทีมนั้นจะทําใหการทํางานของทีมนั้นมีคุณคาเพิ่มแบบทวีคูณ กลาวคือทําใหงาน
สําเร็จตามเปาหมายและสมาชิกของทีมไดพัฒนาไปพรอม ๆ กัน ดังนั้นการที่องคการตาง ๆ ได
ปรับปรุงโครงสรางโดยไดหันมาใชรูปแบบของการทํางานเปนทีมนั้นจะทําใหเกิดประโยชนสูงสุด ทั้ง
ตอตนเองและตอผลของงาน  นอกจากนี้ยังตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของเหตุการณตาง ๆ  ที่
เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพอีกดวย 

 

 1.4  ประเภทของทีมงาน 
การศึกษาประเภทของทีมงาน เปนการศึกษาประเภทของการจัดตั้งทีมข้ึนมา ซึ่งมีอยู

ดวยกันหลายประเภท ไมมีการกําหนดตายตัวลงไปวาการสรางทีมงานตองใชประเภทใดโดยเฉพาะ 
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับวัตถุประสงคในการจัดตั้ง สถานการณ สภาพแวดลอม เวลา โครงสรางอํานาจหนาที ่
ระดับความมีอิสระ ความเปนทางการขององคการ เปนตน 
 

มีนักวิชาการหลายทานที่มีความเห็นเกี่ยวกับประเภทของทีมงาน ซึ่งจะนําเสนอพอใหเกดิ
ความเขาใจดังนี ้

สุนันทา เลาหนันท (2542, หนา 144-146) ไดแบงประเภทของทีมงานตามแนวคิดการ
พัฒนาองคการที่มุงเนนการพัฒนาความสัมพันธระหวางกลุม ซึ่งสามารถแบงไดเปน 4 ประเภท 
ดังนี ้
 1.  ทีมครอบครัว (Family Group) คือ ทีมที่ประกอบดวยสมาชิกจากหนวยงาน 
เดียวกัน ซึ่งประกอบดวยผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
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 2.  ทีมเครือญาต ิ(Cousin Group) คือ ทีมที่ประกอบดวยสมาชิกจากองคการเดียวกัน 
แตอยูคนละหนวยงานกัน และไมไดมีความสัมพันธกันในสายบริหาร 
 3.  ทีมงานยอย (Cluster Group) คือ ทีมที่สมาชิกจากหนวยงานตาง ๆ ขององคการใน 
แตละทีมจะมีกลุมยอย 2 – 3 กลุม แตละกลุมยอยจะมีสมาชิกที่มีความเกี่ยวของทางดานการงาน 
แตไมมีความสัมพันธทางดานการบังคับบัญชา เชน มาจากฝายบัญช ีฝายพัสด ุฝายการเงิน ฝาย
ละ 3 คน  เปนตน 
 4.  ทีมคนแปลกหนา (Stranger Group) คือ ทีมที่ประกอบดวยสมาชิกที่มาจากตาง 
องคการและไมเคยรูจักกันมากอน 
 

ชาญชัย อาจินสมาจาร (2543, หนา 12-16)  ไดแบงประเภทของทีมงานในองคการตาม
ภารกิจหนาที่ไว  5  ประเภท  ดังนี ้
 1.  ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ  วิเคราะห
สภาพแวดลอม และกําหนดทิศทางขององคการ ประเมินการแขงขันและระบุโอกาสของธุรกิจ 
ตลอดจนทําการตัดสินใจเร่ืองสําคัญ ๆ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน
มารวมดวยในบางโอกาส ความสามารถของสมาชิกในทีมชั้นสูง มีความสําคัญยิ่งตอความสําเร็จ
และเจริญกาวหนาขององคการ 
 2.  ทีมบริหาร หมายถึง ทีมงานที่กําหนดจุดมุงหมายในการปฏิบัติงาน ประสานงาน 
และควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคการ จัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สราง 
กลยุทธการพัฒนาและจัดการภารกิจตาง ๆ ขององคการ 
 3.  ทีมปฏิบัติงาน หมายถึง ทีมงานที่ทําหนาที่ปฏิบัติงานใหสําเร็จ รับผิดชอบในการ 
แปรรูปปจจัยปอนเขาใหเปนผลผลิตซึ่งอาจอยูในรูปของสินคาหรือบริการ 
 4.  ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เพื่อเปนหลักประกันวาสินคาหรือการบริการขององคการมีวิธีการดําเนินการที่เปนรูปแบบเดียวกัน 
อยางไดมาตรฐาน อาจเปนมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิต หรือมาตรฐานบริการ 
 5.  ทีมสนับสนุน หมายถึง ทีมงานที่เกิดข้ึนภายนอกกระบวนการทํางานตามปกต ิแต 
ทีมนี้จะใหการสนับสนุนทางออม ซึ่งจําเปนตอความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
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สุเทพ พงศศรีวัฒน (2544, หนา 169-171) ไดศึกษาลักษณะของทีมงานที่ไดรับความ
นิยมเพิ่มข้ึนในทางปฏิบัติของประเทศสหรัฐอเมริกา พบวามี 3 ประเภท ไดแก 
 1.  ทีมแกปญหา (Problem-Solving Team) เปนทีมที่ประกอบดวยกลุมพนักงานและ 
ผูจัดการซึ่งสมัครใจมาประชุมกันอยางสมํ่าเสมอ เพื่อปรึกษาหารือและแสวงหาวิธีการแกปญหา 
เกี่ยวกับกระบวนการผลิต คุณภาพของสินคา และสภาพแวดลอมการทํางาน ทีมแกปญหาศึกษา
ปญหาใหขอเสนอแนะเพื่อแกปญหา แตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ การจะใชวิธีใดแกปญหานั้น 
จะตองไดรับการอนุมัติจากผูบริหาร ซึ่งทีมแกปญหาจะประกอบดวยอาสาสมัครประมาณ 5 – 12 
คน ผูจัดการและพนักงานซึ่งมาจากฝายตาง ๆ ทีมจะประชุมกัน 1 – 2 ชั่วโมงตอสัปดาหเพื่อ
อภิปราย วิธีการที่จะชวยพัฒนาคุณภาพสินคาเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และปรับปรุง
สภาพการทํางาน ทีมจะไมมีอํานาจในการตัดสินใจ ผลการศึกษาพบวาทีมแกปญหาสามารถชวย
ลดตนทุนการผลิต และปรับปรุงคุณภาพสินคาใหดีข้ึน แตไมประสบผลสําเร็จทางดานการเพิ่ม 
ประสิทธิภาพการทํางานเพราะไมสามารถปลูกฝงแนวคิดในการทํางานแบบมีสวนรวม ทีมนี ้
เปนทีมที่นิยมกันมากในชวง ทศวรรษ 1970 
 2.  ทีมพิเศษเฉพาะดาน (Special-Purpose Team) เปนทีมที่ประกอบดวยสมาชิก ซึ่งมี
ความรูและประสบการณหลายดานหลายระดับมารวมกันปฏิบัติภารกิจพิเศษรวมกัน ตัวอยางเชน 
บริษัทคาดิแลคใชทีมพิเศษเฉพาะดานซึ่งมีสมาชิกมาจากทุกฝายในบริษัทชวยกันปรับปรุง
กระบวนการผลิตใหรวดเร็วข้ึน สมาชิกของทีมประกอบดวยพนักงานและตัวแทนจากสหภาพ
แรงงาน ภารกิจที่รับผิดชอบเกี่ยวของกับการออกแบบและปฏิรูปการปฏิบัติงานเพื่อยกระดับ 
คุณภาพสินคาและประสิทธิภาพในการทํางานรูปแบบของการทํางานชวยปูพื้นฐานใหกับทีมที ่
บริหารงานดวย ตนเอง 
 3.  ทีมที่บริหารงานดวยตนเอง (Self-Managing Team) หรือทีมอิสระ (Autonomous 
Team) เปนทีมงานที่ประกอบดวยพนักงานประมาณ 5 – 15 คน รวมกันรับผิดชอบงานอยาง 
ครบวงจร โดยปราศจากการถูกบังคับบัญชา แตมีอํานาจในการตัดสินใจในขอบเขตของงาน 
สมาชิกจะรวมกันวางแผนประสานงาน และควบคุมกิจกรรมตาง ๆ ของกลุมเอง สามารถ
กําหนดเวลาการทํางาน มีการตัดสินใจเร่ืองสําคัญ ๆ โดยกลุมสมาชิกจะหมุนเวียนกันทํางาน 
ทีมงานจะรับผิดชอบการบริหารทุกอยางรวมไปถึงการกําหนดวันหยุดพักผอนไดโดยกลุมเอง 
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สงวน  สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 259-261)  ไดแบงประเภทของทีมงานตามลักษณะ 
ตาง ๆ  ออกเปน  2  ประเภท  ดังนี้ 

 1.  ทีมงานที่แบงตามลักษณะความสัมพันธของสมาชิกกลุมและทีมงาน ซึ่งออกเปน 
2 ประเภท คือ 
 1.1  กลุมปฐมภูมิ (Primary Group) เปนกลุมที่มีความสัมพันธกันทางสังคมตาม 
ลักษณะความใกลชิดสนิทสนม เปนเครือญาต ิและหรือเสมือนเครือญาต ิเชน   กลุมเครือญาติ
ตระกูล  กลุมเพื่อนนักศึกษา กลุมเพื่อบาน กลุมเพื่อนรวมงาน และทีมงานเพื่อนรวมงานที่ทํางาน 
ฝายเดียวกัน และอาจรับประทานอาหาร  หรือมีกิจกรรมนันทนาการดวยกันบอยคร้ัง เปนตน 
 1.2  กลุมทุติยภูมิ (Secondary Group) เปนกลุมที่มีความสัมพันธทางสังคมตาม 
ลักษณะเงื่อนไข ระเบียบ และกฎเกณฑตาง ๆ ที่องคการกําหนดไวเปนลายลักษณอักษร
สัมพันธภาพของสมาชิกในกลุมจะเปนไปตามตําแหนง และบทบาทของแตละบุคคลในกลุม หรือ 
ทีมงานนั้น ๆ เชน คณะกรรมการบริหารบริษัท คณะที่ปรึกษาผูจัดการบริษัท คณะกรรมการสมาคม 
กลุมสมาชิกสหกรณ สหภาพแรงงาน และสโมสรพนักงาน เปนตน 
 2.  ทีมงานที่แบงตามลักษณะของอํานาจในการจัดตั้งกลุมและทีมงาน ซึ่งแบง 
ออกเปน 2 ประเภท คือ 
 2.1  กลุมและทีมงานรูปนัย (Formal Groups and Team Work) เปนกลุมและทีมที่
ไดรับการจัดตั้งตามกฎหมาย (กฎหมายรัฐธรรมนูญ กฎหมายบริหารราชการแผนดิน กฎหมายแพง
และพาณิชย) เพื่อประกอบภารกิจหนาที่ตามที่กําหนด หรือไดรับมอบหมาย จําแนกได 6 แบบ ดังนี ้
 2.1.1  ทีมงานคณะผูบริหาร (Management Team) เปนทีมงานตามที่กฎหมาย 
กําหนด เชน ทีมงานคณะกรรมการอุดมศึกษา ทีมงานคณะกรรมการปฏิรูปการศึกษา เปนตน 
 2.1.2  กลุมและทีมงานเฉพาะกิจ (Part-Time Groups) เปนกลุมและทีมงานที ่
ไดรับแตงตั้งใหปฏิบัติงานเฉพาะกิจอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง เชนคณะกรรมาธิการสามัญ
การศึกษาสภาผูแทนราษฎร คณะอนุกรรมการการศึกษาสภาผูแทนราษฎร  เปนตน 
 2.1.3  กลุมและทีมงานตามคําส่ังหรือหนาที ่(Command Groups or 
Functional Groups) เปนกลุมและทีมงานที่ปฏิบัติงานตามคําส่ังหรือหนาที่รับผิดชอบ เชน กลุม
หรือ  ทีมงานฝายผลิตของบริษัทซีพ ีกลุมหรือทีมงานฝายขายและกลุมหรือทีมงานฝายการตลาด 
เปนตน 
 2.1.4  กลุมและทีมงานทํางานอิสระ (Autonomous Work Groups) เปนกลุม 
และทีมงานที่ทํางานตามอิสระของวิชาชีพ เชน ทีมงานวิจัยของดุสิตโพล ทีมงานวิจัยทีดีอารไอ และ 
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ทีมงานตรวจสอบภายในของกรมตาง ๆ เปนตน 
 2.1.5  กลุมและทีมงานตามโครงการ (Temporary Groups) เปนกลุมและ 
ทีมงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติการงานตามโครงการใดโครงการหนึ่งใหสําเร็จดวยด ีเชน 
คณะทํางานติดตามงานตามโครงการตามพระราชดําริ คณะกรรมการโครงการการผลิตรถยนต 
ไฟฟา เปนตน 
 2.1.6  กลุมและทีมงานรวมพนักงานเจาหนาที ่(Worker Involvement Groups) 
เปนกลุมและทีมงานที่รวมพนักงานและเจาหนาที่ทีสมัครใจในองคการเพื่อรวมพัฒนาองคการ เชน 
กลุม หรือทีมงานสหภาพแรงงานพนักงานบริษัท กลุมหรือทีมงาน คิวซี หรือกลุมคุณภาพ (Quality 
Circle) กลุมทีคิวซ ี(Total Quality Circle) กลุมทีคิวเอ็ม (Total Quality Management) และกลุม 
5 ส  (สะสาง สะอาด สะดวก สุขลักษณะ และสรางนิสัย) เปนตน 
 2.2  กลุมและทีมงานอรูปนัย (Informal Groups) เปนกลุมหรือทีมที่จัดตั้งข้ึนมา 
โดยมิไดเปนไปตามกฎหมาย หรือมีการใชอํานาจแตงตั้งตามกฎหมาย จําแนกเปน 3 ลักษณะ คือ 
 2.2.1  กลุมและทีมงานตามความสนใจ (Interest Groups) เปนกลุมและ 
ทีมงานที่มีความสนใจรวมกันจัดตั้งเปนกลุม และทีมงาน เชน กลุมหรือชมรมคนรักตนไม กลุมหรือ 
ทีมงานคนรักชาง เปนตน 
 2.2.2  กลุมและทีมงานมิตรภาพ (Friendship Groups)  เปนกลุมและทีมงานที ่
เปนพรรคพวกและเพื่อนฝูงกัน มีความสัมพันธและปฏิสัมพันธกันแนนแฟน มีการจัดตั้งเปนกลุม 
และทีม เชน กลุมออกไปรับประทานอาหารรวมกันทุก ๆ วัน หรือเย็น กลุมทําธุรกิจพิเศษ กลุมและ 
ทีมงานแสวงหาผลประโยชนรวมกัน เปนตน 
 2.2.3  กลุมและทีมงานเครือญาต ิ (Din ship Groups)  เปนกลุมและทีมงานที ่
เปนเครือญาติกันและปฏิบัตงิานในหนวยงาน หรือองคการเดียวกันหรืออาสาสมัครมารวมกลุมและ 
ทีมงาน เชน กลุมสามีและภรรยาหรือเครือญาติที่ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน  หรือกลุมสมาชิก 
ในองคการที่มีความสัมพันธกันเปนพิเศษ  และปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน เปนตน 
 

เสนาะ  ติเยาว (2543, หนา 262-263)  ไดแบงประเภทของทีมงานที่อาจเกิดข้ึนดวย 
วัตถุประสงคที่แตกตางกัน ออกเปน  3  ประเภท  ดังนี้ 
 1.  ทีมงานทําหนาที่เดียวกัน ซึ่งประกอบดวยผูจัดการหรือผูบังคับบัญชาโดยตรงของ 
หนวยงานใดหนวยงานหนึ่งขององคการเปนผูนําทีม และผูใตบังคับบัญชาของหนวยงานนั้นเปน 
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สมาชิกของทีม โดยปกติจะกําหนดอํานาจการบังคับบัญชา การตัดสินใจ ความเปนผูนําและ
ความสัมพันธภายในทีมอยางงาย ๆ และชัดเจน 
 2.  ทีมงานขามหนาที ่ไดแกทีมงานที่ประกอบดวยสมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญหลาย 
สาขาที่มาจากหลายหนวยงาน มาทํางานรวมกันโดยมีเปาหมายเดียวกัน 
 3.  ทีมงานบริหารตัวเอง หรือเรียกวาทีมงานกํากับตัวเอง ไดแก ทีมงานที่ดําเนินงาน 
โดยไมมีผูจัดการมาควบคุมและตองรับผิดชอบตั้งแตเริมตนจนเสร็จส้ิน โดยปกติจะมารวมงานกัน 
ตั้งแตการวางแผน การจัดตารางทํางาน การควบคุมงาน การตัดสินใจและแกปญหาทกุอยาง 
 

รอบบินส  (Robbins, 1996, p. 348-351 อางอิงใน สุรศักดิ ์ศรณรินทร, 2546, หนา 34 )  
ไดแบงประเภทของทีมงานตามลักษณะการปฏิบัติงานออกเปน  3  ประเภท  ดังนี ้
 1.  ทีมแกปญหา (Problem-Solving Teams)  เปนทีมประกอบดวยกลุมบุคคล 5 – 12 
คน  ปฏิบัติงานในหนวยงานเดียวกัน เพื่อรวมกันปรับปรุงคุณภาพงาน ประสิทธิผลของทีม  และ 
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน หาแนวทางในการปฏิบัต ิแตไมมีอํานาจในการตัดสินใจ 
 2.  ทีมบริหารงานดวยตนเอง (Self-Managed Work Teams)  เปนทีมที่ประกอบดวย 
กลุมบุคคล 10 – 15 คน รวมกันรับผิดชอบงานโดยไมมีการบังคับควบคุม  มีอํานาจในการตัดสินใจ 
ในขอบเขตของงานที่รับผิดชอบ  สมาชิกในทีมมีอิสระในการกําหนดตารางเวลาการทํางาน 
ใหเหมาะสมโดยไมเกิดผลกระทบตองานและผูอ่ืน 
 3.  ทีมสหสาขาวิชาชีพ (Cross-Functional Teams) เปนทีมการทํางานที่ประกอบดวย 
กลุมบุคคลในระดับเดียวกัน แตอยูในสาขาวิชาชีพตางกันมารวมกันทํางาน โดยใชทักษะ ความรู 
ความสามารถ ตามสาขาวิชาชีพที่ตนเองมีความชํานาญ เพื่อรวมกันทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 
ที่ไดตั้งเปาหมายรวมกัน 
 

วูดค็อคและฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1994 , p .34) ไดแบงประเภทของ
ทีมงานตามภารกิจหนาที่ที่รับผิดชอบ ออกเปน 6 ประเภท ดังนี ้
 1.  ทีมกลยุทธ (Strategic Team) เปนทีมงานที่รับผิดชอบดานการกําหนดกลยุทธ 
นโยบาย โครงสราง และการจัดสรรทรัพยากรตาง ๆ ของหนวยงาน เปนการมองไปขางหนา 
ทําหนาที่วางแผนและแกปญหาที่เกิดข้ึน 
 2.  ทีมบริหาร (Management Team) เปนกลุมผูบริหารรับผิดชอบดานการบริหาร 
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 3.  ทีมโครงงาน (Project Team) เปนคณะทํางานที่แตงตั้งข้ึนปฏิบัติงานใหบรรลุ 
วัตถุประสงคภายในระยะเวลาที่กําหนด มีลักษณะเปนทีมเฉพาะกิจหรือทีมชั่วคราว 
 4.  ทีมประสานงาน  (Coordination Team)  เปนทีมงานทําหนาที่จัดกิจกรรม 
ประสานงานของฝายตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่มีความยุงยากและสลับซับซอน 
 5.  ทีมนักคิด  (Think-Tank Team)  เปนคณะบุคคลที่เสนอแนะแนวคิดตาง ๆ และ 
เปนผูสนับสนุนการตัดสินใจเร่ืองตาง ๆ 

6.  ทีมปฏิบัติการ  (Work Group)  เปนทีมงานที่รับผิดชอบการปฏิบัติงานโดยตรง 
มีบทบาทในการปฏิบัติงานที่เปนภารกิจหลัก 
 

จากการแบงประเภทของทีมงานอาจสรุปไดวา  ในการจัดแบงทีมงานออกเปนประเภท 
ตาง ๆ นั้น  มีวิธีในการจัดแบงหลายวิธีดวยกัน ทั้งนี ้อาจจัดตั้งทีมงานโดยใชองคประกอบดาน 
วัตถุประสงค  จุดมุงหมาย  เวลา  ระดับความมีอิสระ  โครงสรางอํานาจหนาที ่ เปนตน  การเลือก 
ประเภทของทีมงานแบบใดก็ตามตองคํานึงถึงสถานการณ พิจารณาความเหมาะสม  ความพรอม
ของบุคลากรที่จะรวมทีมงานดวย  ตลอดจนสอดคลองกับความตองการของสมาชิกที่จะรวมกันเปน 
ทีมงาน  จึงไมมีรูปแบบทีมงานใดที่จะเอ้ือตอความสําเร็จในการทํางานรวมกันไดตลอดเวลา  ดังนั้น 
จึงตองใชวิจารณญาณเปนอยางดีในการพิจารณาเลือกประเภทของทีมงาน 
 
 1.5  องคประกอบของการทํางานเปนทีม 
 เพื่อใหการทํางานรวมกันไดบรรลุวัตถุประสงคของการเปนทีมนั้น  จําเปนตองคํานึงถึง
องคประกอบของการทํางานเปนทีม  ซึ่งมีผูใหความหมายไวหลายทาน  และผูศึกษาคนควาได
รวบรวมมาดังนี ้
 

วูดค็อก  (Woodcock, 1989, p. 45  อางอิงใน สุนันทา  เลาหนันทน,  2540, หนา 62-
117 )  ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของทีมงานตองประกอบไปดวยคุณลักษณะที่ด ี คือ 

1.  มีความสมดุลในบทบาท  คือ  มีการผสมผสานในความแตกตางของความสามารถ
บุคคล  และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 

2.  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเห็นดวยกับเปาหมาย  เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันกับ
วัตถุประสงคและเปาหมายนั้นอยางแทจริง 
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3.  มีความเปดเผยและมีการเผชิญหนากัน  การส่ือสารและสัมพันธภายในทีมเปนไป
อยางเปดเผยและไววางใจซึ่งกันและกัน  พูดกันอยางตรงไปตรงมา  เขาใจตนเองเปนอยางดี  และ
เขาใจผูอ่ืนภายในทีมงานดวย  เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 

4.  มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน  สมาชกิในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน  ใหความ
ชวยเหลือและรวมมือรวมใจกนั  ใหโอกาสพูดถึงปญหาตาง  ๆ   ไดอยางอิสระ 

5.  มีความรวมมือและมีการขัดแยงกนั  เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงค  
สมาชิกในทีมงานตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มีการใชประโยชนและประสานประโยชน
ซึ่งกันและกัน  การวางแผนในการดําเนินงาน  ตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวยขอขัดแยงภายในทีม
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 

6.  มีวิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว  การทํางานของทีมจะมีลักษณะยืดหยุน  การตัดสินใจ
จะอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก 

7.  มีผูนําที่เหมาะสม  ผูนําภายในกลุม  ควรกระจายไปทั่วกลุมไดตามสถานการณ  ผูนํา
ตองเปนผูฟงที่ดีดวย 

8.  มีการทบทวนการทํางานของทีมอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อแกไขขอบกพรองไดทันที  การ
ทบทวนนี้อาจจะทําระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จได 

9.  มีการพัฒนาบุคคล  มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกของทีมงานเพื่อจะไดนําความรู  
ความสามารถมาใชในการทํางาน 

10.  มีสัมพันธระหวางกลุมดี  การทํางานระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศของ
สัมพันธภาพที่ดี  ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือปญหาของผูอ่ืน  พรอมที่จะให
ความชวยเหลือเม่ือจําเปน 

11.  มีการติดตอส่ือสารที่ดี  เปนส่ิงจําเปนในทุกระดับขององคการ  ทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ  ซึ่งสมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะ  และไดรับขอมูลในการ
ติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 

 
เนลสัน และคลิก ( Nelson and Quick, 1997, p. 253 อางอิงใน ประภาศรี อ่ึงกุล, 2542, 

หนา 81)  ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมไวดังนี ้
1.  จํานวนบุคคล  การทํางานเปนทีมจะตองประกอบดวยบุคคลตั้งแต  2  คนข้ึนไป 
2.  การมีเปาหมายรวมกัน  สมาชิกทุกคนจะตองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

รวมกัน  เพื่อสนองความตองการไดอยางเต็มที ่
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3.  การวางแผนรวมกัน ตองมีการวางแผนการปฏิบัติงานและการประเมินผลงานรวมกัน
จึงจะทําใหงานสําเร็จลงได 

4.  การมีสวนรวม สมาชิกตองมีจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเองไมใชเกิดจาก
การบังคับ 

5.  การติดตอส่ือสาร การทํางานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จไดตองมีการติดตอส่ือสาร
ระหวางสมาชิกดวยกัน ผูนํากับสมาชิก การติดตอส่ือสารทําใหเกิดความเขาใจ 

6.  ความผูกพันแนนแฟน สมาชิกที่ทํางานรวมกันเปนทีมจะมีความรูสึกผูกพันซึ่งกันและ
กัน ความรูสึกนั้นเปดเผย และมีความจริงใจ 

7.  การพึ่งพาอาศัยกัน การทํางานเปนทีมตองมีลักษณะการพึ่งพาอาศัยกัน รวมมือกัน
ระหวางทีมงาน 

8.  ความรวมมือประสานกัน การทํางานเปนทีมตองประกอบดวยสมาชิกที่มีความ
สามัคคี รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน แกไขปญหา มีการแบงปน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

9.  การมีผลประโยชนรวมกัน สมาชิกมีเปาหมายรวมกัน และความสําเร็จเปนของสมาชิก
ทีมงานทุกคน 
 

เทื้อน ทองแกว (2545, หนา 3-5) ไดกลาวถึงองคประกอบของการทํางานเปนทีมไวดังนี ้
1.   ผูนําทีม 
ผูนําทีมถือวาเปนบุคคลที่สําคัญที่จะทําใหบุคคลรวมงานกันเปนทีม เพราะจะเปนผู

กระตุนและชี้นําการทํางานในองคการ ตั้งแตการกําหนดวิสัยทัศน  (Vision)  พันธกิจ  (Mission)  
วางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic Plan) บริหารงานแผน (Plan Management) และการประเมินแผน  
(Plan Evaluation) ข้ันตอนของการบริหารงานในองคการ ผูนําทีมจะมีบทบาทในการกําหนด
กิจกรรมขององคการใหเปนไปในรูปแบบการทํางานเปนทีม 

2.  สมาชิกในทีม 
สมาชิกจะตองเขาใจบทบาทในการทํางานรวมกัน จะตองคํานึงอยูเสมอวาตนตอง

สนับสนุนใหสมาชิกคนอ่ืนไดทํางานอยางเต็มที่ใหความรวมมือ และสนองตอบความตองการของ 
ผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม มีความซื่อสัตย จริงใจตอการทํางาน จงรักภักดีตอ 
องคการ ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางดีที่สุด สนับสนุนคนอ่ืนใหทํางานอยางเต็มที ่มีวินัย 
ในตนเอง ควบคุมตนเองได ไมสรางปญหาใหกับคนอ่ืนและองคการ รวมทั้งมีทักษะในการทํางาน
ของสมาชิก 
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3.  เปาหมายของทีม 
เปาหมายของทีมไมใชเปาหมายของบุคคลแตละคน แตเปนเปาหมายขององคการที่ทุก

คนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น เพื่อกําหนดเปาหมายที่จะใหองคการประสบความสําเร็จได
สูงสุดตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคการ 

3.1  ผูนํา จะตองใชความสามารถใหเกิดเปาหมายที่มีลักษณะทาทายตรงกับความ 
ตองการขององคการ เพื่อใหเกิดความมุงม่ันที่จะใหประสบความสําเร็จ สรางความสมดุลใหเกิดข้ึน 
ในการดําเนินงาน และเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนและทดสอบแผน 
ปรับปรุงแผน ทบทวนและชวยเหลือใหเกิดความรวมมือและการสนับสนุนที่จําเปนและติดตาม 
ความกาวหนาของการทํางานเสริมกําลังใจในการทํางาน และชวยเหลือในการแกไขปญหา เพื่อให 
เกิดความม่ันใจวาเปาหมายขององคการนั้นบรรลุเปาหมายสูงสุด 
 3.2  สมาชิกในทีม จะตองชวยในการกําหนดเปาหมายและมาตรฐาน ซึ่งถือวาเปน
การชวยควบคุมตนเองใหผูกพันกับการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองมีสวนรวมในการ
กําหนดข้ึน รวมในการปฏิบัติตามแผนงาน และชวยเหลือเติมเต็มในสวนที่บกพรอง ทั้งในดานการ
ใหความรวมมือ การสนับสนุนเพื่อนรวมงานและผูนําในสวนที่เกี่ยวของและจําเปน รวมทั้งการ
ติดตามความกาวหนาของงาน เสริมกําลังใจในงานที่ประสบผลสําเร็จ และใหการชวยเหลือในการ
แกไขปญหาใหเกิดความม่ันใจวางานทั้งหมดจะนําไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมายและมาตรฐาน 
 3.3  เปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด มีลักษณะดังนี ้
 3.3.1  เปาหมาย  เปนผลที่ตองการใหสําเร็จ ซึ่งจะการเขียนบรรยายลักษณะที่
สําคัญ  3  ประการ  คือ  ประการแรก  กําหนดเงื่อนไขที่เปนผลลัพธที่ตองการใหบรรลุหรือสําเร็จ
ประการที่สอง กําหนดเวลาในระหวางที่ผลลัพธจะเกิดข้ึน และประการสุดทาย ทรัพยากรใน
องคการที่ตองผูกพันเพื่อใหบรรลุผลลัพธที่ตองการ 
 3.3.2  มาตรฐาน  เปนเกณฑทางพฤติกรรมที่กําหนดไวตามชวงเวลาตามปกติจะ
กําหนดเปนเชิงปริมาณที่เปนส่ิงผลิตได ขอบกพรอง ความทนทาน และมาตรฐานความปลอดภัย 
เปนตน ทั้งเปาหมายและมาตรฐานของทีมนั้นจะตองมีลักษณะทาทายและเกิดข้ึนจากการมีสวน
รวมจากผูที่มีสวนรับผิดชอบ มีการกล่ันกรองตรวจสอบในความเปนไปได และทําใหองคการ
กาวหนา 
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4.  น้ําใจของทีม 
น้ําใจของการทํางานเปนทีม ประกอบดวย เจตคติของผูที่รับผิดชอบตอการทํางานรวมกัน

เปนทีม กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันสนับสนุนซึ่งกันและกันคํานึงถึง
เปาหมายของทีม มุงความสําเร็จของทีมเปนสําคัญ มีความซื่อสัตยและเปดเผยเห็นชอบกับเพื่อน
รวมทีมในผลประโยชนที่เกิดข้ึนกับทีม ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหรูจักกันเพื่อที่จะไดเขาใจเพื่อนรวม
ทีม และระมัดระวังและใหโอกาสคนอ่ืนไดทํางาน ในน้ําใจของทีมนี้จะประกอบดวย มีความ
ไววางใจอยูในระดับสูง ส่ือสารแบบเปดหรือแบบสองทาง และความรวมมือในการตดัสินใจ 

5. ลักษณะของงาน 
งานที่เอ้ือตอการทํางานเปนทีม เปนงานที่ตองอาศัยพลังการทํางานรวมกัน จากสมาชิก

หลายคน ทั้งในดานความคิด ดานการใชกําลังงาน และการแบงงานเปนสวนยอยและชวยกันทํา 
รวมทั้งงานที่ทําที่สอดคลองกับความสามารถของสมาชิก 

6. การบริหารทีมงาน 
การบริหารงานเปนทีม เปนรูปแบบการบริหารที่ผูนําตองกําหนดทีมข้ึนรับผิดชอบตาม

โครงสราง และกําหนดแนวการบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการ การส่ังการของผูนําจึงตองให
เปนไปตามแนวทางการกําหนดแนวนโยบายที่เกิดจากทีมรวมกันกําหนด ลักษณะของการบริหาร
เปนทีมจะตองอาศัยการปรึกษาหารือกันอยูเสมอ ๆ เพื่อใหเกิดการรับรูรวมกันจะไดชวยเหลือกัน
ตั้งแตการบริหารเปนทีมที่ดี คือ รูปแบบการบริหารของญี่ปุน เร่ิมตั้งแตการประชุมจะปรึกษาหารือ
กันทุกวันกอนการทํางาน และในการประชุมจะถกเถียงปญหาและแนวทางที่ตองการแกไขปญหา 
จะพยายามหาทางใหเกิดความเห็นพอง ญี่ปุนเรียกวา รินกิ (Ringi) เม่ือมีความเห็นพองแลว ทุกคน
จะชวยกันทํางานอยางเต็มที่ เพื่อผลักดันใหงานสําเร็จตามเปาหมายใหไดคนญี่ปุนจึงประสบ
ความสําเร็จดวยดีจากวิธีการทํางานรวมกันไดดี 

 
จากการศึกษาองคประกอบการทํางานเปนทีม ตามแนวคิดและทรรศนะของนักวิชาการ

หลายทานที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  องคประกอบของการทํางานเปนทีมตองประกอบไปดวย
จํานวนสมาชิกในทีมตั้งแต 2 คนข้ึนไป รวมงานกันโดยมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดียวกัน มีสวน
รวมในการวางแผนรวมกัน   มีการติดตอส่ือสาร พึ่งพาอาศัยกันใหความรวมมือกันในการทํางานมี
มนุษยสัมพันธที่ดีตอกันไวเนื้อเชื่อใจกัน ทําใหบรรยากาศในการทํางานเปนไปอยางมีความสุข โดย
มีผูนําทีม และสมาชิกของทีม ซึ่งตางตองมีความเขาใจในบทบาทและหนาที่ของตนเอง 
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 1.6  หลักในการทํางานเปนทีม 
 ทีมงานเกิดจากการรวมตัวของคนหลายคน  ซึ่งแตละคนมีความเปนอยูและความคิดเห็น
ที่แตกตางกัน  ดังนั้นในการที่จะมารวมทีมงานกันนั้น  จําเปนตองมีหลักการในการทํางานเพื่อให
เกิดความเขาใจในประเด็นตรงกัน  สุชาติ  นิมมานนิตย  ใหหลักการไว  8  ประการ  คือ  1) ชวยกัน
วางแผน  มีอุดมการณ  เปาหมายที่แนนอนและสมาชิกทุกคนยอมรับ  2)  มีความถูกตองแตเคารพ
ในสิทธิและเสรีภาพสวนตัวของผูอ่ืน  3)  มีความสามัคคีและมีน้ําใจในการชวยกันรวมมือเพื่อบรรลุ
เปาหมาย  รูจักใหอภัยกันเม่ือเกิดการผิดพลาด  4)  ทุกคนมีความสําคัญเทากัน  ไมพยายามเอา
เปรียบกัน  5)  รูจักแบงงานและประสานงานกัน  6)  ชวยกันประคับประคองกฎระเบียบของทีมให
มีความศักดิ์สิทธิ์  7)  ชวยกันสรางสรรคประชาธิปไตย  ประชุมปรึกษาหารือกัน  แกไขปญหา
อุปสรรคและขอขัดแยงตาง ๆ  อยางเปนธรรม  และ 8)  ยกยองใหเกียรติแกผูที่เสียสละใหทีม   
(สุชาติ  นิมมานนิตย,  2529, หนา 11)  และเทื้อน  ทองแกว  ใหหลักการที่คลายคลึงกันกับ  สุชาติ  
นิมมานนิตย   คือ  1)  ทุกคนจะตองเขาใจงานที่ทําและหนาที่ของตนดวย  2)  มีการชวยเหลือ
เกื้อกูลซึ่งกันและกัน  3)  มีความเขาใจการทํางานกับคนจํานวนมาก  ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน  
และพรอมที่จะเปล่ียนแปลง  4)  ระลึกเสมอวา  ความสําเร็จของงานข้ึนอยูกับความรวมมือของทุก
คน  5)  ทุกคนจะตองทําตนใหเปนที่ชื่นชอบของผู อ่ืน  6)  ลดความขัดแยงและเพิ่มความ
ประนีประนอมกันในทีมใหมากข้ึน  7)  ทุกคนตองมีสวนรวมในการตัดสินใจในการดําเนินงานทุก
ข้ันตอนตั้งแตการวางแผนจนถึงข้ันตรวจสอบ  และ  8)  ผูนําจะตองเปนผูคอยดูแล  ถามขาวคราว
อยูเสมอและรวมกันแกไขปญหากับสมาชิก  (เทื้อน  ทองแกว,  2527, หนา 43 – 44)  สวนกิบสัน  
(Gibson)  ใหหลักไว  3  ประการ  คือ  1)  เปนจุดรวมของความสามารถ  การฝกฝนหรือความ
ชํานาญบนปญหาที่ซับซอน  2)  ประโยชนของความสามารถเหลานี้หรือความชํานาญ  และส่ิง
อํานวยความสะดวกพิเศษที่ตองการนี้จะเกิดข้ึนมาเอง  และ  3)  เปนการสงเสริมศูนยของอิสระของ
ความคิดริเร่ิมใหกระจายออกไป  (Ralph E. Gibson,  1953, p. 179)  
 
 1.7  การสรางทีมและเทคนิคการพัฒนาทีมงาน 
 
 การสรางทีมงาน 

การทํางานเปนทีมไมใชเพียงแคการรวมตัวของคนจากที่ตาง ๆ เขาเปนกลุม เพื่อทํางาน
ใดงานหนึ่งเทานั้นที่สําคัญการรวมตัวของทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงในองคการตาง ๆ นั้นมักจะไม
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สามารถเกิดข้ึนเองตามธรรมชาต ิแตจะตองมีการกอตั้ง สงเสริม และพัฒนาอยูเสมอ เพื่อใหสมาชิก
และทีมงานมีศักยภาพและความพรอมในการทํางาน โดยที่ผูนําจะตองมีบทบาท หนาที่ และ 
ความรับผิดชอบสําคัญในการสรางสรรค และสนับสนุนใหเกิดทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง เปนทีม 
ที่แข็งแกรง และมีกลไกการทํางานที่สอดคลองกับหลักการและเปาหมายขององคการ ซึ่งจะตอง
ผานข้ันตอนการสรางและพัฒนาทีมงานอยางเปนระบบตามกระบวนการพื้นฐานที่ถูกตอง และจาก 
ความหมายของการสรางทีมงานที่นักวิชาการไดรวบรวมไวนั้น มีทัศนะตาง ๆ ที่เกี่ยวกับการสราง
ทีมงาน ดังนี ้

 
สุนันทา  เลาหนันท (2544, หนา 62) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการสรางทีมงานไววา เปน 

ความพยายามทําใหกลุมสามารถเรียนรูการวินิจฉัยปญหา เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการ 
ทํางานใหดีข้ึนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ซึ่งความสัมพันธเหลานี้จะมีผลตอการทํางานใหสําเร็จ 
ตามเปาหมาย 
 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคนอ่ืน ๆ (2546, หนา 83) ไดใหความหมายเกี่ยวกับการสราง 
ทีมงานไววา การสรางทีมนั้นเปนกระบวนการทํากิจกรรมรวมกัน เร่ิมจากการรวบรวม และ 
วิเคราะหขอมูลภายในกลุม เพื่อนําไปปรับเปล่ียนและปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพในการ 
ดําเนินงานอยางเต็มที ่
 

วารนีย (Varney, 1977, p.152 อางอิงใน สุพิชฌาย เจริญรักษ, 2545, หนา 12) ไดให
ความหมายเกี่ยวกับการสรางทีมงานไววา เปนกระบวนการของการพัฒนากลุมบุคคลที่ทํางาน
ดวยกันเพื่อที่จะใหบุคคลเหลานั้นไดเรียนรูวาทําอยางไรจึงจะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
ตนเอง ของกลุม หรือขององคการในขณะเดียวกันไดอยางมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
 

เชอเมอฮอรน, ฮันท และออสบอน (Shermerhorn, Hunt and Osborn, 1994, p. 328) 
ไดใหความหมายเกี่ยวกับการสรางทีมงานไววา เปนกิจกรรมที่ไดมีการวางแผนไวลวงหนาเพื่อ
รวบรวมและวิเคราะหขอมูลการทํางานของกลุมบุคคล โดยเร่ิมใหมีการเปล่ียนแปลงอันนําไปสูการ
พัฒนาทีมงานและเพิ่มประสิทธิผลในการทํางานของกลุม จุดเนนของการสรางทีมงานอยูที่การให
กลุมบุคคลทํางานรวมกันเพื่อใชวิธีการแกปญหาและปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน 
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จากความหมายของการสรางทีมงานนั้นอาจกลาวโดยสรุปในภาพรวมไดวา การสราง 
ทีมงานเปนกระบวนการในการรวบรวมกลุมคนเพื่อใหกลุมคนเหลานั้นไดพยายามเรียนรู 
กระบวนการกลุม และมีการปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ เพื่อที่จะปฏิบัติงานรวมกันใหเกิด 
ประสิทธิภาพอยางสูงสุด 

 

วัตถุประสงคของการสรางทีมงาน 
จุดเนนของการสรางทีมงานก็คือการทํางานรวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 

การสรางทีมงานจึงมีวัตถุประสงคที่สําคัญ ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความเห็นเกี่ยวกับวัตถุประสงค 
ของการสรางทีมงาน โดยสามารถนําเสนอพอใหเกิดความเขาใจดังนี ้

 

สงวน ชางฉัตร (2541, หนา  273) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสรางทีมงานไววา การ 
สรางทีมงานมีวัตถุประสงคในการพัฒนาทีมงานเพื่อใหสมาชิกสามารถเพิ่มพูนความรู ทักษะ และ 
เจตคติในการทํางานรวมกัน รวมกันปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ มีการ 
ประสานประโยชนทั้งสวนบุคคล ประโยชนของทีมงานและองคการ จึงทําใหทีมงานทํางานดวย 
ความเต็มใจ สมัครใจ เสียสละ อดทน อุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงาน การสรางความไววางใจกัน 
การพูดคุยกันอยางเปดเผยกอใหเกิดการปรึกษาหารือกัน และรวมมือกันทํางานอยางแข็งขันจน 
ประสบความสําเร็จ 
 

สุนันทา เลาหนันท (2544, หนา 63) ไดกลาวถึงวัตถุประสงคของการสรางทีมงานไวอยาง 
นาสนใจ ดังนี้ 
 1.  เพื่อสรางความไววางใจกันในหมูสมาชิกของทีมงาน 
 2.  เพื่อแสวงหาวิธีการแกไขปญหารวมกัน สมาชิกของทีมจะทํางานไดดีข้ึนเม่ือมีการ 
เปดเผยและจริงใจตอกัน เม่ือมีปญหาจะไดชวยกันแกไข 
 3.  เพื่อเสริมสรางทักษะความเชี่ยวชาญใหมากข้ึน ชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 
และผลิตผลเปนการใชศักยภาพของทีมงานใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 4.  เพื่อใหขอมูลยอนกลับในทางสรางสรรคแกองคการ 
 5.  เพื่อสนับสนุนการเรียนรูที่จะรับฟงความคิดเห็นและขาวสารของผูอ่ืนอยางตั้งใจ 
และใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
 6.  เพื่อพัฒนาทักษะในการแกปญหารวมกัน 
 7.  เพื่อชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคล เนื่องจากสมาชิกไดเรียนรูทักษะสัมพันธ 
ระหวางบุคคลเพิ่มข้ึนจากการไดทํางานรวมกัน มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันมากข้ึน 
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 8.  เพื่อสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหสมาชิกของทีม 
 9.  เพื่อเสริมสรางขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัต ิ
 10.  เพื่อปรับปรุงการทําใหเกิดประโยชนสูงสุดในภาพรวม 
 

จากวัตถุประสงคของการสรางทีมงานขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา การสรางทีมงาน 
นั้นก็เพื่อเปนการพัฒนาทมีงาน ซึ่งสมาชิกสามารถเพิ่มพูนความรู ทักษะ และเจตคติในการทํางาน 
รวมกัน มีการประสานประโยชนทั้งสวนบุคคล และองคการ มีการทํางานดวยความเต็มใจ สมัครใจ 
เสียสละ อดทน อุทิศตนเพื่อความสําเร็จของงาน การสรางความไววางใจแกกัน มีการพูดคุยกัน
อยางเปดเผย มีการปรึกษาหารือกัน ปรับปรุงความสัมพันธตาง ๆ ในการทํางานใหดีข้ึนโดยใชพลัง
ของกลุมชวยใหองคการประสบความสําเร็จในการทํางานโดยสมาชิกในทีมมีความพอใจในงานที่
ปฏิบัติและมีความพึงพอใจเพื่อนรวมงาน 
 

ประโยชนของการสรางทีมงาน 
การสรางทีมงานมีความมุงหมายที่สําคัญที่จะพัฒนาการทํางานของบุคคลและกลุมใหมี 

ศักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและสงเสริมการดําเนินงานและการแขงขันขององคการ โดยแตละทีม
จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ สมาชิกตางรวมแรงรวมใจกันแกไขปญหา และทํางานให
สําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งจะชวยพัฒนาตนเอง และองคการใหมีความกาวหนาอยางกาวกระโดด 
ในการนี้ ไดมีนักวิชาการไดสรุปถึงประโยชนของการสรางทีมไวดังนี ้
 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 8) ไดสรุปถึงประโยชนของการสรางทีมไวดังนี ้
 1.  ชวยใหการทํางานเปนระบบที่ด ีมีการแบงงานตามหนาที่และความรับผิดชอบ 
ทําใหงานบรรลุเปาหมายตามที่กลุมและทีมงานรับผิดชอบ 
 2.  ชวยใหมีการนําหลักมนุษยสัมพันธมาใชในกลุมและทีมงาน เชน การรูเขา รูเรา 
เอาใจเขามาใสใจเรา งานของกลุมและทีมงานจะดําเนินไปดวยด ี
 3.  ชวยใหเกิดรูรักสามัคคีระหวางสมาชิกของกลุมและทีมงาน ในการทํางาน 
ใหประสานสัมพันธที่ดีตอกัน 
 4.  ชวยสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานของกลุมและทีมงานตามมาตรฐาน 
การทํางาน โดยอาศัยกลุมหรือสหภาพแรงงานเปนตัวแทนใหแกพนักงาน 
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 5.  ชวยใหเกิดความม่ันคงในอาชีพ เนื่องจากการทํางานเปนกลุมหรือทีมงานกอใหเกิด
ความเปนปกแผนของมวลสมาชิกในกลุมหรือทีมงาน อันจะกอใหเกิดความเกรงใจของคณะ
ผูบริหารที่มีตอกลุมหรือทีมงาน 
 6.  ชวยใหเกิดความรูสึกการยอมรับนับถือของสมาชิกในกลุมหรือทีมงานที่เรียกวา 
คารวธรรม มีการเคารพนับถือเปนพี ่– นอง เปนอา เปนนา ซึ่งถือวาเปนญาติพี่นองกัน กอใหเกิด
การถอยทีถอยอาศัยกัน และรวมมือชวยเหลือกันเปนอยางด ี

สิทธิโชค วรานุสันติกูล (2533, หนา 37-39) ไดสรุปประโยชนของทีมจากผลการวิจัยที ่
สําคัญ ๆ ทางจิตวิทยาเกี่ยวกับการสรางทีม ไวดังนี้ 
 1.   โดยทั่วไปพบวาผลการปฏิบัติงานของกลุม หรือทีม จะมีประสิทธิผลดีกวาการ 
ทํางานโดยบุคคลเพียงคนเดียว 
 2.   เม่ือมีการเปรียบเทียบการตัดสินใจโดยกลุมกับการตัดสินใจโดยบุคคลเพียง 
คนเดียว พบวา การตัดสินใจโดยกลุมจะมีประสิทธิภาพมากกวา และแกปญหาไดอยางมี 
ประสิทธิภาพสูงกวา 
 3.  บุคคลเรียนรูที่จะเปนผูมีคานิยมในการชวยเหลือผูอ่ืน เมตตาปราณ ีมีความ 
รับผิดชอบ เขาใจผูอ่ืน เสียสละ ฯลฯ หลังจากที่ไดเขาเปนสมาชิกของทีม 
 4.  การแสดงออกทางอารมณตาง ๆ เชน สนุกสนาน ตื่นเตน ราเริง ผิดหวัง  สมหวัง ฯลฯ 
เหลานี้จะมีความเขมขนสูงกวาปกติเม่ือบุคคลอยูในกลุมมากกวาเม่ืออยูเพียงคนเดียว 
 5.  คุณภาพการใชชีวิตประจําวันจะสูงข้ึนเพราะกลุม เนื่องจากไดมีการแบงงานกันทํา 
ตามความเชี่ยวชาญของแตละคน 
 6.  การขจัดความขัดแยงสามารถทําไดอยางมีประสิทธิภาพสูงกวาเม่ือไดอยูรวมกัน 
ในกลุม การจัดการกับอิทธิพลทางสังคมก็ดีกวา ถาไมมีกลุมจะไมมีมาตรฐานของสังคม 
ไมมีคานิยมของสังคม ไมมีระเบียบของสังคม ความเจริญยอมเกิดข้ึนไมได 
 7.  เอกลักษณของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ 
คนเรา ลวนแตไดรับการกลอมเกลาหรือหลอหลอมจากสังคมทั้งส้ิน 
 8.  ถาปราศจากความรวมมือกันระหวางคนเราแลว กลุมและองคการทั้งหลายยอม 
อยูรอดไมได 
 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2546, หนา 42) ไดกลาวถึงประโยชนของการสราง 
ทีมงาน ไวดังนี้ 
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 1.  สรางขวัญและกําลังใจในการทํางานใหกับสมาชิก ทีมงานจะชวยสรางความ 
ไววางใจ ชวยเหลือกัน และสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 2.  สรางความม่ันคงในอาชีพ ทีมงานจะทําใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี 
ประสิทธิภาพ ซึ่งมีผลทําใหสามารถเติบโตในหนาที่การงานไดอยางม่ันคง 
 3.  สรางความสัมพันธในงาน ทีมงานจะชวยเหลือซึ่งกันและกัน อันจะกอใหเกิด 
ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
 5.  เพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหวางกัน ทีมงานจะตองมีการกําหนดจัดสรร 
ตําแหนง หนาที่ความรับผิดชอบระหวางกัน 
 

จากประโยชนของการสรางทีมงานดังกลาวขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา ผลจากการ 
สรางทีมนั้นจะทําใหการทํางานของทีมนั้นมีคุณคาเพิ่มแบบทวีคูณ กลาวคือทําใหงานสําเร็จตาม 
เปาหมายและสมาชิกของทีมไดพัฒนาไปพรอม ๆ กัน ดังนั้นการที่องคการตาง ๆ ไดปรับปรุง 
โครงสรางโดยไดหันมาใชรูปแบบของการทํางานเปนทีมนั้นจะทําใหเกิดประโยชนสูงสุด และ 
ตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของเหตุการณตาง ๆที่เกิดข้ึนไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 
 

องคประกอบของการสรางทีมงาน 
การทํางานรวมกันในลักษณะเปนทีมใหประสบผลสําเร็จนี ้ตองอาศัยความรวมมือรวมใจ 

ของสมาชิกในทีมงานเปนสําคัญ องคประกอบในการทํางานเปนทีมนั้น ไดมีนักวิชาการ ไดกลาวถึง 
องคประกอบของการสรางทีมไวหลายแนวคิด ขอนําเสนอเพื่อใหเกิดความเขาใจ ดังนี้ 
 

ศิริศักดิ ์ศุภมนตรี (2540, หนา 40) ไดกลาววา องคประกอบของการสรางทีมงานจะ 
ประกอบดวยผูนําทีม ผูจัดการทีม และสมาชิกในทีม เม่ือทราบองคประกอบของทีมแลว ส่ิงที่ 
จะตองดําเนินการตอไป คือ การที่จะสรางทีมงานข้ึนมานั้นจะเร่ิมตน ณ จุดใด และดําเนินการตอไป 
อยางไร 
 

ดาฟท (Daft, 1995, p. 473) ไดกลาวถึงองคประกอบของการสรางทีม 3 ประการ คือ 
 1.  ทีมประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 
 2.  สมาชิกของทีมตองมีปฏิสัมพันธกันอยางสมํ่าเสมอ 
 3.  สมาชิกของทีมแลกเปล่ียนวัตถุประสงคในการปฏิบัติงาน ทีมจะสรางหรือ 
ออกแบบการทํางานรวมกัน เพื่อบรรลุเปาหมายรวมกัน 
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วูดค็อค (Woodcock, 1989, p. 4) ไดกลาวถึงองคประกอบของการสรางทีมไววา 
 1.  มีลักษณะเปนครอบครัว สมาชิกใหการสนับสนุน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
 2.  มีการประสานกิจกรรมของแตละบุคคลใหรวมกัน 
 3.  สมาชิกกําหนดขอตกลงรวมกนั 
 4.  ทีมจัดหาสถานที่ที่ควรจะมีเพื่อการพบปะ ประชุม เพื่อสนองความตองการ 
พื้นฐานของสมาชิก 
 5.  ทีมสามารถใหการฝกอบรมและพัฒนาความตองการของสมาชิก 
 6.  ทีมใหโอกาสที่จะเรียนรู 
 7.  ทีมทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่นาสนใจ 
 8.  ทีมทําใหเกิดความพึงพอใจตอส่ิงแวดลอมที่มีตองาน และมีความสนุกสนานใน 
การปฏิบัติงาน 
 

จากองคประกอบของการสรางทีมขางตน อาจกลาวโดยสรุปไดวา การสรางทีมงานนั้น 
จะตองมีองคประกอบที่สําคัญ คือ สมาชิกในทีมจะตองมีจํานวนตั้งแต 2 คนข้ึนไป รวมงานกันโดย 
มีเปาหมายเดียวกัน มีสวนรวมในการวางแผนรวมกัน มีการติดตอส่ือสาร มีการพึ่งพาอาศัยกัน 
ใหความรวมมือกันในการทํางาน และมีมนุษยสัมพันธที่ด ีโดยมีผูนําทีม และสมาชิกของทีม ซึ่ง 
ตางตองมีความเขาใจในบทบาทของตนในการทํางานรวมกันเปนทีม 
 

ลําดับขั้นในการสรางทีมงาน 
การทํางานเปนทีมมิไดเกิดข้ึนเพียงเพราะบุคคลถูกกําหนดใหมาทํางานรวมกัน 

ตรงกันขามเม่ือบุคคลมาอยูรวมกันแลวทีมจะถูกพัฒนาข้ึนทีละนอย สมาชิกของทีมจะตองเร่ิม 
เรียนรูและจัดการกับความกดดันตาง ๆ ที่เกิดข้ึนได ซึ่งมีนักวิชาการเสนอแนะลําดับข้ันของการ 
สรางทีมงาน จึงจะขอนําเสนอเพื่อใหเกิดความเขาใจ ดังนี ้
 

ปราชญา กลาผจญ (2543, หนา 113-114) ไดกลาวถึงลําดับข้ันในการสรางทีมงานไว 
10 ข้ันดังนี ้
 1.  กําหนดวัตถุประสงคของงานที่จะตองปฏิบัติใหชัดเจน 
 2.  จัดรูปงานที่ตองปฏิบัต ิ
 3.  กําหนดบทบาทตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบของแตละบุคคล 
 4.  กําหนดวิธีปฏิบัต ิ
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 5.  กําหนดระเบียบกฎเกณฑตาง ๆ 
 6.  ควบคุมและกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
 7.  ติดตอส่ือสารอยางชัดเจน 
 8.  เสริมสรางสัมพันธภาพอันดีตอกันในการทํางาน 
 9.  ขจัดขอขัดแยงอยางมีประสิทธิผล 
 10.  ประเมินผลและวิเคราะหการบริหาร 

ณัฏฐพันธ เขจรนันท และคณะ (2546, หนา 30-32) ไดกลาวถึงลําดับข้ันในการสราง 
ทีมงานไว 5 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันที ่1 การกอตัว เปนข้ันตอนเร่ิมตนของการกอตั้งทีม โดยการรวบรวมบุคคลตาง ๆ 
มาเปนสมาชิกในทีม 
 ข้ันที ่2 การสรางปฏิสัมพันธ เปนการสรางมิตรภาพของสมาชิกในทีม โดยที่สมาชิกที ่
ไมสามารถปรับตัวเขากับบุคคลอ่ืนไดนั้น อาจลดบทบาทและอาจถอนตัวออกจากทีมนั้นได 
 ข้ันที ่3 การสรางบรรทัดฐาน เปนการรวมกันวางกําหนดกฎเกณฑ บรรทัดฐาน 
บทบาทและวิธีการปฏิบัติระหวางกัน ซึ่งอาจเปนไปอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ได 
 ข้ันที ่4 การปฏิบัติงาน เปนการปฏิบัติงานรวมกันโดยที่สมาชิกในทีมตางมีความเขาใจ 
ผูกพัน เกิดความสามัคคีระหวางกัน ใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ซึ่งเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ในทีม และเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 ข้ันที ่5 การแยกตัว เปนข้ันสุดทายในวงจรชีวิตของทีม หลังจากที่ทํางานรวมกันจน 
ประสบความสําเร็จแลว ซึ่งสมาชิกจะเก็บประสบการณการทํางานรวมกันไปใชในทีมใหมใน 
อนาคตตอไป 
 

สคอลเท็ส และคณะ (Scholtes, and others,1996, p. 6-7อางอิงใน เฉลา ประเสริฐสังข 
และคณะ. 2542, หนา 231-234 ) ไดกลาวถึงลําดับข้ันในการสรางทีมงานไว 4 ข้ัน คือ 
 ข้ันที ่1 กอตั้งทีมงาน สมาชิกจะตื่นเตนและดีใจที่รวมกันกอตั้งและไดรับความไววางใจ
และไดรับการยอมรับจากเพื่อน ๆ มีความสัมพันธกับทีมงานและรวมมือกับสมาชิกในทีม 
 ข้ันที ่2 หัวเล้ียวหัวตอ สมาชิกมีการอภิปรายโตแยง และถกเถียงถึงบทบาทหนาที ่
ของกลุม กาวราวและหงุดหงิดตอปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ซึ่งอาจจะราบร่ืนเรียบรอย หรือไมก็ได 
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 ข้ันที ่3 กําหนดปทัสถาน หลังจากที่สมาชิกไดมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนสมาชิกในกลุม
แลวก็เร่ิมเขาใจปญหาและอุปสรรคตาง ๆ จึงใหการยอมรับซึ่งกันและกัน พรอมกับกําหนดปทัสถาน
หรือกฎกติกาของกลุมเพื่อถือเปนแนวทางปฏิบัติตอไป 
 ข้ันที ่4 การแสดงออก สมาชิกพอใจในบทบาทของตนเองและเพื่อนในกลุมจะรวมมือ
รวมใจกันปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทของสมาชิกในกลุม มีความผูกพันกับกลุม และชวยพัฒนากลุม
ใหกาวหนาตอไป 

ไมเนอร (Miner, 1992 , p. 18 อางอิงใน สงวน สุทธิเลิศอรุณ. 2543, หนา 259 ) ได
กลาวถึงลําดับข้ันในการสรางทีมไว 6 ข้ันตอน คือ 
 1. ข้ันเร่ิมตน (Orientation) บุคคลหลายคนจะรวมกันเขาเปนกลุม อาจจะโดยความ 
สมัครใจหรือถูกบังคับก็ตาม 
 2. ข้ันขัดแยงและทาทาย (Conflict and Challenge) ข้ันนี้สมาชิกจะมีปญหากับ 
หัวหนาหรือผูนํา ถาผานข้ันนี้ไดเปนการทาทายเพื่อพัฒนากลุมใหกาวหนาข้ึน 
 3. ข้ันสรางความเปนปกแผน (Cohesion) สมาชิกของกลุมจะพยายามศึกษาตนเอง 
พิจารณาบทบาทของสมาชิกและมีปฏิสัมพันธเพื่อสรางความสัมพันธกันมากข้ึนจนเกิดความเปน 
ปกแผน เรียกวา เปนกลุมได 
 4. ข้ันตรวจสอบจุดบกพรอง (Delusion) สมาชิกของกลุมจะพยายามตรวจสอบ 
จุดบกพรองของกลุม 
 5. ข้ันแกไขจุดบกพรอง (Disillusioned) สมาชิกจะเขาใจจุดบกพรองของกลุม และ 
พยายามหาวิธีการแกไขจุดบกพรองดังกลาว 
 6. ข้ันการยอมรับการเปนกลุมถาวร (Acceptance) สมาชิกจะยอมรับเปนกลุมถาวร 
และชวยสงเสริมและพัฒนาบทบาทของกลุมใหมีประสิทธิภาพดีข้ึน และอาจสงเสริมใหมีกลุมยอย 
เกิดข้ึนได 
 

วูดค็อค (Woodcock, 1989, p. 234-235) ไดกลาวถึงลําดับข้ันในการสรางทีมงาน ซึ่ง 
ประกอบดวย 5 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันที ่1 การสรางความคุนเคย ซึ่งโดยปกติแลวเม่ือมนุษยมาพบกัน ส่ิงแรกที่เขา 
ควรปฏิบัติคือการสรางความคุนเคย ทําความรูจักกันในการฝกอบรมเพื่อการเรียนรูและพัฒนา 
ตนเอง และมักจะเร่ิมดวยกิจกรรมสรางความคุนเคย เชน มีการใหสมาชิกแนะนําตัวเอง 
 ข้ันที ่2 กําหนดวัตถุประสงคและตั้งเปาหมาย เม่ือสมาชิกมีความคุนเคยกันแลว 



40 

กลุมจะพัฒนาเขาสูระยะที ่2 “เรามาอยูที่นี่เพื่ออะไร” นั่นคือ สมาชิกอยากทราบเปาหมายและ 
วัตถุประสงคของกลุม 
 ข้ันที ่3 การตอรองเพื่อความยิ่งใหญ ลักษณะเดนของข้ันนี ้คือการแขงขันกันโดย 
สมาชิกบางคนจะพยายามวางตนเปนคนเอาการเอางาน มีเหตุมีผล และพยายามชักจูงใหผูอ่ืนทํา
ตามในส่ิงที่ตนเห็นวาเหมาะสม แตสมาชิกอ่ืน ๆ กลับทําตนเปนคนใจแคบ จึงกลับถูกกลาวหาวาไม 
ยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน ในข้ันนี้ความขัดแยงภายในกลุมอยูในระดับสูงกวาทุกข้ันในการ
พัฒนากลุม มีการตอสูกันเพื่อความเปนใหญ เปนผูนํา 
 ข้ันที ่4 รับฟงกันและพรอมที่จะเปล่ียนแปลง จากพัฒนาการของกลุมจากข้ันที ่3 
เขาสูข้ันที ่4 มีลักษณะที่เดนชัดคือ การเปล่ียนแปลงดานเจตคต ิกลาวคือ สมาชิกลดความ
พยายามที่จะบังคับผูอ่ืนใหฟงตน และตระหนักถึงการรับฟงกันและกันมากข้ึน 
 ข้ันที ่5 สามัคคีกลมเกลียว พัฒนาการของกลุมข้ันสุดทาย กลุมจะมีขวัญกําลังใจ และ 
ความจงรักภักดีตอกลุมอยูในระดับสูง ความสัมพันธระหวางสมาชิกแตละคนอํานวยประโยชน 
ตอกันอยางยิ่ง ความตองการใหกลุมยอมรับและพอใจในตนของสมาชิก ซึ่งเคยมีอยูในระดับสูง 
ในระยะแรกนั้นหมดส้ินไป เพราะวาสมาชิกมีความพอใจสมาชิกทุกคน และยอมรับในความเปน 
ตัวของตัวเอง และความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับสูง 
 

กรีนเบิรก และบารอน (Greenberg andBaron, 1977, p.253-254 อางอิงใน ประภาศรี 
อ่ึงกุล, 2542, หนา 82-83) ไดกลาวถึงลําดับข้ันในการสรางทีมงานไว 4 ข้ันตอน คือ 
 ข้ันที ่1 การเตรียมการ เปนข้ันตอนแรกของการสรางทีม มีการตัดสินใจเกี่ยวกับการ 
กําหนดวัตถุประสงคที่สําคัญ มีการกําหนดทักษะ วัตถุประสงค อํานาจหนาที่ในการทํางานเปนทีม 
 ข้ันที ่2 การสรางเงื่อนไขการปฏิบัติงาน เปนข้ันตอนที่ผูนําแนใจวาทีมงานมีเงื่อนไข 
ที่จะนํามาใชในการปฏิบัติงาน มีการจัดหาทรัพยากรทางดานวัตถ ุและทรัพยากรมนุษย และการ 
สนับสนุนจากองคการเพื่อความสําเร็จใจการปฏิบัติงาน 
 ข้ันที ่3 การจัดตั้งและสรางทีมงานข้ึนมา ประกอบดวย 3 ประการที่จะทําใหทีม 
เร่ิมตนดวยด ีประการแรก คือ พนักงานในองคการควรจะกําหนดสมาชิกของทีมใหชัดเจน ประการ 
ที่สอง สมาชิกของทีมตองยอมรับจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม ประการที่สาม พนักงานใน 
องคการควรจะมีความชัดเจนในจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม 
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 ข้ันที ่4 จัดหาความชวยเหลือ การสนับสนุนในชิ้นงาน ถึงแมวาสมาชิกของทีมจะ 
เปนผูกําหนดการปฏิบัติงานดวยตนเอง แตผูนําตองหาโอกาสในการทีจ่ะชวยเหลือสนับสนุน 
สมาชิกของทีม 
 

จากลําดับข้ันในการสรางทีมงานขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา กระบวนการสราง 
ทีมงานนั้นจะตองอาศัยความรวมมือรวมใจกัน ตองระดมบุคลากรเขารวมทีมดวยความสมัครใจ 
มีการชักนําไปสูเปาหมายเดียวกัน มีการยอมรับในจุดมุงหมายและวัตถุประสงคของทีม ซึ่งการ 
สรางทีมของแตละทีมนั้นจะมีรูปแบบที่หลากหลายตามสภาพของแตละทีม แตโดยรวมแลวจะมี 
ข้ันตอนตามลําดับดังนี้โดยเร่ิมตั้งแต การจัดตั้งทีมหรือการกอตัว ข้ันที่สองเปนการสรางความ 
สัมพันธกันของสมาชิกในทีม ข้ันที่สามเปนการกําหนดเปาหมายหรือสรางเงื่อนไขในการปฏิบัติงาน 
และข้ันสุดทายจะเปนการปฏิบัติงานรวมกัน ซึ่งมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของสมาชิกในทีม 
 

การพัฒนาทีมงาน 
เม่ือทีมงานไดรวมกันปฏิบัติงานมาแลวสักระยะหนึ่ง ทีมงานอาจเกิดสภาพออนลาที่จะ 

ปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพ สมาชิกอาจขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน ความสําคัญที่มี 
ตอการทํางานเปนทีมลดนอยลง สมาชิกไมเห็นความสําคัญที่จะทํางานรวมกันเปนทีมอีกตอไป 
ความวุนวายสับสน ปราศจากการยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน สภาพปญหาดังกลาวบงชี้ถึง 
ความสําคัญของทีมงานส้ินสุดลง การพัฒนาทีมงานจึงมีความจําเปนเกิดข้ึนเพื่อทําใหทีมงาน
กลับมามีความสําคัญอีกคร้ังหนึ่ง สมาชิกมีความสมัครสมานสามัคค ีรวมแรงรวมใจกันทํางาน 
มีนักวิชาการไดใหความเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาทีมงาน ซึ่งสามารถนําเสนอพอใหเกิด 
ความเขาใจดังนี ้
 

เปรมวด ีคฤหเดช (2540, หนา 19-21) กลาวถึงแนวคิดในการพัฒนาทีมงานไววา การที่
จะพัฒนาทีมงานใหสามารถทํางานเปนทีมไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามจุดมุงหมายที่ได 
วางไวรวมกันนั้น จําเปนตองอาศัยแนวคิดและทฤษฎีตาง ๆ เพื่อเปนพื้นฐานในการพัฒนาการ 
ทํางานเปนทีม โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 1. ทฤษฎีการทํางานรวมกัน โฮแมน (Homans) ซึ่งเปนผูหนึ่งที่ไดอธิบายหลักสําคัญ
ของทฤษฎีการทํางานรวมกันเปนทีมวา ประกอบดวยหลักพื้นฐานสําคัญ 3 ประการ คือ กิจกรรม 
การกระทํารวมกัน และความรูสึก ทั้ง 3 ประการนี้จะเกี่ยวเนื่องกันโดยตรง กลาวคือ ถาบุคคล
ภายในทีมงานมีสวนรวมในกิจกรรมมากเทาไร ความรูสึก และการกระทําของเขาจะมีมากข้ึน
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เทานั้นสมาชิกในทีมงานที่มีความเกี่ยวพันกันในลักษณะดังกลาวนี ้มีแนวโนมที่จะรวมกันเปน
ทีมงานที่มีพลังสูง 
 2. ทฤษฎีพฤติกรรมการบริหารในการทํางานเปนทีม พฤติกรรมการบริหารในการ
ทํางานเปนทีมตามแนวคิดของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton) ทฤษฎีนี้มีความเชื่อวาผลงาน
ของทีมที่ดีเกิดข้ึนไดจากการปฏิสัมพันธกัน (Interaction) หรือการประสมประสานความตองการ
ของบุคคลและองคการเขาดวยกันซึ่งเปนการรวมประสานผลประโยชน 
 นงลักษณ สุทธิวัฒนพันธ (2545, หนา 168) กลาวถึงแนวคิดการพัฒนาทีมงานวา  
การพัฒนาทีมงานเปนกระบวนการใหมกระบวนการหนึ่งสําหรับการสรางชีวิตใหมใหกับสังคม ซึ่ง
เปนกิจกรรมที่สรางประสิทธิภาพและประสิทธิผลในทีมงานเปนการปรับปรุง เปล่ียนแปลงสภาพ
ของทีมงานที่มีปญหาใหมีลักษณะที่ดีข้ึน มีความพรอมที่จะรองรับการปฏิบัติงานของสมาชิกเพื่อ
บรรลุเปาหมายขององคการ สมาชิกมีความพึงพอใจที่จะทํางานรวมกัน การพัฒนาทีมงานเปน
กระบวนการที่จะตองกระทําอยางตอเนื่องเพื่อลดปญหาที่อาจเกิดข้ึนจากการทํางานเปนทีม และ
สรางทีมงานใหมีความแข็งแกรงพรอมจะเผชิญกับสถานการณที่อาจเกิดข้ึนไดทุกรูปแบบ 
 

วูดค็อค (Woodcock, 1989, p. 15-22) ไดกลาวถึงข้ันตอนสําหรับการพัฒนาทีมงานไว 4 
ข้ันตอน ดังนี้ 
 ข้ันตอนที ่1 ทีมงานที่ยังไมไดพัฒนา เปนข้ันตอนธรรมดาที่พบโดยทั่วไปในองคการ 
บุคคลมารวมกันเพื่อทํางานใหสําเร็จ แตมีการอุทิศตนเพียงเล็กนอย และไมมีเวลาที่จะมารวมกัน 
พิจารณาวาควรทําอะไร ลักษณะหนึ่งที่เกิดข้ึน คือสมาชิกไมมีความรูสึกที่เกี่ยวของกัน ไมมีการ 
เปดเผยความรูสึกของซึ่งกันและกัน สมาชิกจะปฏิบัติตามแนวทางที่วางไว ความคิดที่จะนํามาซึ่ง 
การเปล่ียนแปลงจะไมไดรับการตอบรับ โดยสมาชิกเรียนรูวาอยูอยางปลอดภัยดีกวาอยูอยาง 
อันตราย ดวยเหตุนี้สมาชิกจึงอยูอยางไมมีชีวิตจิตใจ มีความหวงใยกันเพียงเล็กนอย และจะมีการ 
พูดมากกวาการรับฟงกัน ซึ่งจะเปนการแสดงความคิดเห็นโดยปราศจากการรับฟงผูอ่ืน สมาชิกมี 
ความออนแอมากข้ึน เนื่องจากขาดทักษะที่จะสนับสนุนซึ่งกันและกัน การกระทําความผิดเปน 
หลักฐานในการลงโทษมากกวาที่จะใชเปนบทเรียน และไมมีการแลกเปล่ียนความเขาใจซึ่งกัน 
และกัน 
 ข้ันตอนที ่2 ทีมงานทดลอง เปนข้ันตอนที่เกิดข้ึนเม่ือทีมตัดสินใจที่จะปรับปรุงวิธีการ 
ปฏิบัติงานและกิจกรรมตาง ๆ มีการเผชิญหนากับปญหามากยิ่งข้ึน มีทางเลือกกวางข้ึนกอนทําการ 
ตัดสินใจ สมาชิกทีมงานเร่ิมทําความเขาใจกับบุคคลอ่ืน ๆ ในทีม มีความสัมพันธระหวางบุคคล 
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มากข้ึน การประชุมเร่ิมมีการรับฟงกัน คิดมากข้ึน พูดนอยลง ในข้ันตอนนี้จะมีความเคล่ือนไหว 
เกิดข้ึนในทีมอยูตลอดเวลา แตอยางไรก็ตามทีมงานก็ยังขาดความสามารถในการปฏิบัติงานอยู 
เชนเดิม 
 ข้ันตอนที ่3 ทีมงานที่เขมแข็งม่ันคง หลังจากที่ทีมงานทํางานโดยอยูบนพื้นฐานของ 
ความสัมพันธระหวางบุคคลมากยิง่ข้ึน มีความตั้งใจ เร่ิมไววางใจกัน มีการเปดเผยและซื่อสัตยใน 
การปฏิบัติงานมากยิ่งข้ึน โดยทั่วไปทีมงานตัดสินใจจะรับเอาวิธีการปฏิบัติงานที่มีระบบเขามาใช 
ใหเกิดความชัดเจนและมีข้ันตอนการทํางานเปนระบบมากยิ่งข้ึน กฎเกณฑและวิธีการปฏิบัติงาน 
ที่ปรากฏในข้ันตอนที่หนึ่งเร่ิมนํามาใชอีกคร้ัง มีความเห็นพองตองกันตอกฎเกณฑของทีมงาน 
ทุก ๆ คนไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของทีมงาน ถึงแมวาจะมีความสัมพันธดีแลวในข้ันตอน 
ที่สอง ในข้ันตอนนี้สมาชิกเรียนรูอยางรวดเร็วตอกฎเกณฑพื้นฐาน หลักฐานที่แสดงใหเห็นถึง 
การตัดสินใจในข้ันตอนนี ้คือ 
 1. วัตถุประสงคของงาน หรือกิจกรรมที่ชัดเจน 
 2. กําหนดวัตถุประสงคที่มีความตองการรวมกัน 
 3. รวบรวมขอมูลขาวสารที่ตองการ 
 4. พิจารณาทางเลือกตาง ๆ ซึ่งเปดกวางสําหรับทีม 
 5. วางแผนอยางละเอียดวาตองการที่จะทําอะไร 
 6. พิจารณาปจจัยนําออกและใชเปนพื้นฐานการปรับปรุงการปฏิบัติงานในอนาคต 

การปรับปรุงความสัมพันธและประสบการณการปฏิบัติงานที่นาตื่นเตนในข้ันตอนที่สอง 
ยังคงมีอยูในข้ันตอนนี ้แตเพิ่มเติมโดยการสรางกฎเกณฑพื้นฐานและวิธีการปฏิบัติงานที่ทีมงาน 
จําเปนตองใช 
 ข้ันตอนที ่4 ทีมงานที่มีความพรอม หลังจากข้ันตอนที่สามส้ินสุดลงทีมงานมีความ
พรอมเกิดข้ึน มีการเปดเผยมากข้ึน ยังคงเกี่ยวของกับการปรับปรุงความสัมพันธตามข้ันที่สอง และ 
ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงานใหเปนระบบตามข้ันตอนที่สาม ทีมจึงจะมีความพรอม มีการรับเอา 
วิธีการปฏิบัติงานตาง ๆ เขามาปรับประยุกตใช ยืดหยุนตามความเหมาะสมกับความตองการ 
อันหลากหลายของสมาชิก ผูนําตัดสินใจตามสถานการณ สมาชิกเรียกรองผูนําตามที่ตองการ ผูนํา 
ใหความสําคัญตอความตองการของสมาชิกมากยิ่งข้ึน มีความภาคภูมิใจในทีมงานและผลสําเร็จ 
ที่เกิดข้ึน ทุกคนตระหนักวาบุคคลมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากข้ึนเม่ือเขาสามารถไดรับการ 
สนองความตองการและใจปรารถนาของเขา ทีมงานตระหนักวาไมเพียงแตทีมงานเปนสวนหนึ่ง 
ขององคการเทานั้น ทีมงานยังตองมีศีลธรรมและความรับผิดชอบตอสังคมดวยความซื่อสัตย การ 



44 

เปดเผย ความรวมมือรวมใจกนั และการเผชิญหนากลายเปนสวนหนึ่งของชีวิต การยอมรับความ 
ชวยเหลือจากหนวยงานภายนอกเพื่อการพัฒนาทีมงานและชวยเหลือทีมงานอ่ืน ๆ ที่จะพัฒนาไปสู 
ความพรอมมากยิ่งข้ึน 
 

จากที่กลาวมาขางตนอาจกลาวโดยสรุปไดวา การทํางานเปนทีม เปนกระบวนการพัฒนา 
เปล่ียนแปลงทีมงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีความพรอมที่จะทํางานรวมกันตอไป 
อยางมีขวัญและกําลังใจ สมาชิกเห็นความสําคัญของทีมงาน มีความสมัครสมานสามัคค ีและ 
รวมแรงรวมใจกันทํางาน การพัฒนาทีมงานใหมีความแข็งแกรงพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณ 
ทุกรูปแบบที่เกิดข้ึนจะตองอาศัยแนวความคิด และทฤษฎีเปนพื้นฐานในการพัฒนาทีมงาน ลําดับ 
ข้ันตอนสําหรับการพัฒนาทีมงานแบงออกเปน 4 ข้ันตอน คือ ข้ันตอนที ่1 ทีมงานที่ยังไมไดพัฒนา 
ข้ันตอนที ่2 ทีมงานทดลอง ข้ันตอนที ่3 ทีมงานที่เขมแข็งม่ันคง และข้ันตอนที ่4 ทีมงานที่มี 
ความพรอม 
 
 1.8  ลักษณะการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา 
 ในปจจุบันวิทยาการตาง ๆ  ในสังคมไดเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว  ตามสภาวะของ
ความเปล่ียนแปลง  ทั้งดานเศรษฐกิจ  สังคม  การเมือง  และเทคโนโลยีตาง ๆ  ที่มนุษยไดศึกษา
และพัฒนาข้ึนมาในทุก ๆ  ดาน  โดยอาศัยการศึกษาเปนพื้นฐานในการแสวงหาความรูใหม ๆ  
รวมถึงการศึกษาไวในแผนการศึกษาแหงชาติ  พ.ศ.  2535  ใหมีการปรับปรุงระบบบริหาร
การศึกษา  ใหมีเอกภาพ  ทั้งดานนโยบายและมาตรฐานการศึกษา  รวมทั้งใหมีการกระจายอํานาจ
ไปสูทองถิ่นและสถานศึกษา  เพื่อใหโรงเรียนมีความคลองตัวในการบริหารและจัดการภายใน  
สนับสนุนใหบุคคลในชุมชนมีสวนรวมและตัดสินใจในการจัดการศึกษาของชุมชน  (กรมวิชาการ, 
2539, หนา 7)  
 
 ขณะเดียวกันหากเปรียบเทียบทีมงานในโรงเรียนตามแนวคิด ชาญชัย  อาจินสมาจารย  
(2536, หนา 12)  จะเห็นไดวาทีมงานบริหาร  ซึ่งเปนทีมงานที่กําหนดนโยบายจุดมุงหมายในการ
ปฏิบัติงาน  ประสานงาน  ควบคุมการทํางานของสมาชิกในองคการ  จัดหาทรัพยากรและวางแผน  
ตลอดจนสรางกลยุทธการพัฒนา  และจัดองคการนั้น  ในโรงเรียนก็คือ  ผูบริหาร  และผูชวยฝาย
ตาง ๆ  ที่เปนคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  สวนทีมที่เห็นไดชัดเจนคือ  ทีมปฏิบัติงานซึ่งเปนทีม
ทํางานใหสําเร็จนั้น  ในสวนของโรงเรียนก็คือ  คณะครูในโรงเรียนนั่นเอง  ที่จัดเปนหมวดเปนฝาย
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ตาง ๆ  สวนทีมสนับสนุนนั้นก็คือ  คณะกรรมการชมรมครู  ผูปกครองที่ทําหนาที่สนับสนุนกิจการ
ของโรงเรียนใหดําเนินไปตามนโยบายและเปาหมายของโรงเรียน  เปนตน 
 
 นอกจากนี้นักวิชาการหลายทานไดใหความเห็นเกี่ยวกับลักษณะการทํางานที่ดี ที่นาจะ
พอนํามาประยุกตใชในสถานศึกษาไดมีดังนี ้
 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538, หนา 20)  กลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีมที่ดีวาจะตอง
ประกอบดวย 
 1.  มีการกําหนดเปาหมาย  จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานใหชัดเจน 

2.  สมาชิกทุกคนของทีมรับรูนโยบาย  จุดมุงหมาย  และวัตถุประสงคในการทํางานอยาง
ทั่วถึงดวยความเขาใจตรงกัน 

3.  สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจในเร่ืองที่เกี่ยวกับงานของตนเองมาก
ที่สุด 

4.  การกําหนดบทบาท  หนาที่  ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของสมาชิกตองมี
ความชัดเจนและเขาใจตรงกัน 

5.  การส่ือสารแบบเปด  (Open  Communication)  เม่ือใหสมาชิกทุกคนรับทราบขอมูล
ขาวสารตางไดอยางทั่วถึง  ไมวาจะเปนการส่ือสารแบบบนลงลางหรือแบบลางข้ึนบน 

6.  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหม ๆ  ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 
7.  การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดข้ึน  ไมวาจะมีสาเหตุมาจากอะไรก็ตามจะตอง

คํานึงถึงความพอใจของทุกฝายเปนสําคัญ 
8.  ตองมีความเชื่อมโยงและไววางใจซึ่งกันและกันในหมูสมาชิกของทีม 
9.  สมาชิกแตละคนตองมีความจริงใจและซื่อสัตยตอหนวยงาน 
 
องคประกอบที่สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่ดี  มีดังนี ้
1.  ผูนํา  ผูบริหาร  หรือหัวหนา  เปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุด  ความ

ยุติธรรม  ความเปนคนมีหลักการ  มีเหตุผล  และความเปนเพื่อนรวมงานของผูนํา  จะสามารถ
เสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดด ี

2.  การส่ือสาร  การส่ือสารแบบเปด  (Open  Communication)  ไมวาจะเปนการส่ือสาร
จากระดับบริหารไปสูระดับปฏิบัติ  หรือระดับไปสูระดับบริหาร  หรือเปนการส่ือสารในระดับ
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เดียวกัน  จะทําใหสมาชิกของทีมไดรับรูปญหาการทํางาน  นโยบายการปฏิบัติงาน  ตลอดจนการ
เปล่ียนแปลงตาง  ๆ  เกี่ยวกับงานไดอยางทั่วถึง 

3.  โอกาส  หมายถึง  การใหโอกาสพนักงานทุกคนไดพัฒนาทักษะและความสามารถใน
การทํางานอยางสมํ่าเสมอและใหโอกาสไดตัดสินใจเกี่ยวกับงานของตนเองใหมากที่สุด 

4.  การกําหนดบทบาทหนาที่  ความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานใหชดัเจนไดแก  การ
กําหนดใหมีการพรรณนางาน  (Job  Description)  ชัดเจน  ผังทางไหลของงาน  (Work  Flow)  ที่
เขาใจตรงกันตลอดจนขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละคน 

5.  การมีสวนรวมเปนการเปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการทํางานให
มากที่สุด  การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะทําใหเกิดความผูกพันกับทีมงานแลวยังมีสวนทําใหใช
ทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุด 

6.  การประชุมหรือปรึกษา  การประชุมปรึกษาหารือกันในทีมงานไมวาจะเปนการประชุม
อยางเปนทางการ  (Formal  Meeting)  หรือไมเปนทางการ  (Informal  Meeting)  เปนวิธกีารหนึ่ง
ที่จะเขาใจรวมกันในการทํางาน  ไมวาจะเปนการวางแผน  การกําหนดนโยบาย  หรือการ
เปล่ียนแปลงตาง  ๆ   ในทีมงาน 

 
วูดค็อก  (Woodcock, 1989, p. 46  อางอิงใน สุนันทา  เลาหนันทน, 2540, p. 62-117)  

ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของทีมงานตองประกอบไปดวยคุณลักษณะที่ดี  คือ 
1.  มีความสมดุลในบทบาท  คือ  มีการผสมผสานในความแตกตางของความสามารถ

บุคคล  และใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 
2.  มีวัตถุประสงคที่ชัดเจนและเห็นดวยกับเปาหมาย  เต็มใจที่จะยอมรับและผูกพันกับ

วัตถุประสงคและเปาหมายนัน้อยางแทจริง 
3.  มีความเปดเผยและมีการเผชิญหนากัน  การส่ือสารและสัมพันธภายในทีมเปนไป

อยางเปดเผยและไววางใจซึ่งกันและกัน  พูดกันอยางตรงไปตรงมา  เขาใจตนเองเปนอยางดี  และ
เขาใจผูอ่ืนภายในทีมงานดวย  เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึง่กันและกัน 

4.  มีการสนับสนุนและจริงใจตอกัน  สมาชกิในทีมจะสนับสนุนซึ่งกันและกัน  ใหความ
ชวยเหลือและรวมมือรวมใจกนั  ใหโอกาสพูดถึงปญหาตาง  ๆ   ไดอยางอิสระ 

5.  มีความรวมมือและมีการขัดแยงกนัเพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงค  
สมาชิกในทีมงานตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน  มีการใชประโยชนและประสานประโยชน
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ซึ่งกันและกัน  การวางแผนในการดําเนินงาน  ตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวยขอขัดแยงภายในทีม
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 

6.  มีวิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว  การทํางานของทีมจะมีลักษณะยืดหยุน  การตัดสินใจ
จะอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก 

7.  มีผูนําที่เหมาะสม  ผูนําภายในกลุม  ควรกระจายไปทั่วกลุมไดตามสถานการณ  ผูนํา
ตองเปนผูฟงที่ดีดวย 

8.  มีการทบทวนการทํางานของทีมอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อแกไขขอบกพรองไดทันที  การ
ทบทวนนี้อาจจะทําระหวางปฏิบัตงิานหรือภายหลังงานเสร็จได 

9.  มีการพัฒนาบุคคล  มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกของทีมงานเพื่อจะไดนําความรู  
ความสามารถมาใชในการทํางาน 

10.  มีสัมพันธระหวางกลุมดี  การทํางานระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศของ
สัมพันธภาพที่ดี  ฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือปญหาของผูอ่ืน  พรอมที่จะให
ความชวยเหลือเม่ือจําเปน 

11.  มีการติดตอส่ือสารที่ดี  เปนส่ิงจําเปนในทุกระดับขององคการ  ทั้งภายในและ
ภายนอกองคการ  ซึ่งสมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะ  และไดรับขอมูลในการ
ติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 

 
จารุมล  พนภัยพาล  (2541, หนา38)  กลาวถึง  ลักษณะของการทํางานเปนทีม

ประกอบดวย 
1.  การมีเปาหมายรวมกัน  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีวัตถุประสงค

ในการมารวมกลุมกัน  คือ  จะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปน
ผลสําเร็จ 

2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมี
บทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

3.  การติดตอส่ือสารกันในกลุม  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีบทบาท
หนาที่ในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

4.  การรวมมือประสานงานกันในกลุม  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกนัทํางานนั้นจะตองมี
การประสานงานกัน  เพื่อใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 
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5.  การมีผลประโยชนรวมกัน  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกนัทํางานนั้น  ไดรับการจัดสรร
ผลประโยชนตอบแทน  จากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 

6.  การตัดสินใจรวมกัน  กลาวคือ  บุคคลที่มารวมกนัทํางานนั้นจะตองมีโอกาสรวมใน
การตัดสินใจในงานที่ทําในระดับใดระดับหนึ่ง 

เนลสัน และคลิก (Nelson and Quick, 1997, p. 253   อางอิงใน ประภาศรี อ่ึงกุล, 
2542, หนา 8) ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีมที่ดีจะตองประกอบดวย 

1.  จํานวนบุคคล การทํางานเปนทีมจะตองประกอบดวยบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไป 
2.  การมีเปาหมายรวมกัน สมาชิกทุกคนจะตองมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย

รวมกัน เพื่อสนองความตองการไดอยางเต็มที ่
3.   การวางแผนรวมกัน ตองมีการวางแผนการปฏิบัติงานและการประเมินผลงานรวมกัน

จึงจะทําใหงานสําเร็จลงได 
4.  การมีสวนรวม สมาชิกตองมีจิตสํานึกในการเขามามีสวนรวมดวยตนเองไมใชเกิดจาก

การบังคับ 
5.  การติดตอส่ือสาร การทํางานเปนทีมจะประสบผลสําเร็จไดตองมีการติดตอส่ือสาร

ระหวางสมาชิกดวยกัน ผูนํากับสมาชิก การติดตอส่ือสารทําใหเกิดความเขาใจ 
6.  ความผูกพันแนนแฟน สมาชิกที่ทํางานรวมกันเปนทีมจะมีความรูสึกผูกพันซึ่งกันและ

กัน ความรูสึกนั้นเปดเผย และมีความจริงใจ 
7.  การพึ่งพาอาศัยกัน การทํางานเปนทีมตองมีลักษณะการพึ่งพาอาศัยกัน รวมมือกัน

ระหวางทีมงาน 
8.  ความรวมมือประสานกัน การทํางานเปนทีมตองประกอบดวยสมาชิกที่มีความ

สามัคคี รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน แกไขปญหา มีการแบงปน ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
9.  การมีผลประโยชนรวมกัน สมาชิกมีเปาหมายรวมกัน และความสําเร็จเปนของสมาชิก

ทีมงานทุกคน 
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เทื้อน ทองแกว (2545, หนา 3-5) ไดกลาวถึงลักษะของการทํางานเปนทีมที่ดีจะตองมี
องคประกอบของการทํางานดังนี ้

1.ผูนําทีม 
ผูนําทีมถือวาเปนบุคคลที่สําคัญที่จะทําใหบุคคลรวมงานกันเปนทีม เพราะจะเปนผู

กระตุนและชี้นําการทํางานในองคการ ตั้งแตการกําหนดวิสัยทัศน (Vision) พันธกิจ (Mission)  
วางแผนเชิงกลยุทธ (Strategic Plan) บริหารงานแผน (Plan Management) และการประเมินแผน  
(Plan Evaluation) ข้ันตอนของการบริหารงานในองคการ ผูนําทีมจะมีบทบาทในการกําหนด
กิจกรรมขององคการใหเปนไปในรูปแบบการทํางานเปนทีม 

2. สมาชิกในทีม 
สมาชิกจะตองเขาใจบทบาทในการทํางานรวมกัน จะตองคํานึงอยูเสมอวาตนตอง

สนับสนุนใหสมาชิกคนอ่ืนไดทํางานอยางเต็มที่ใหความรวมมือ และสนองตอบความตองการของ 
ผูนําในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของทีม มีความซื่อสัตย จริงใจตอการทํางาน จงรักภักดีตอ 
องคการ ทํางานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จอยางดีที่สุด สนับสนุนคนอ่ืนใหทํางานอยางเต็มที ่มีวินัย 
ในตนเอง ควบคุมตนเองได ไมสรางปญหาใหกับคนอ่ืนและองคการ รวมทั้งมีทักษะในการทํางาน
ของสมาชิก 

3.  เปาหมายของทีม 
เปาหมายของทีมไมใชเปาหมายของบุคคลแตละคน แตเปนเปาหมายขององคการที่ทุก

คนมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็น เพื่อกําหนดเปาหมายที่จะใหองคการประสบความสําเร็จได
สูงสุดตามวัตถุประสงคของการจัดตั้งองคการ 

3.1  ผูนํา จะตองใชความสามารถใหเกิดเปาหมายที่มีลักษณะทาทายตรงกับความ 
ตองการขององคการ เพื่อใหเกิดความมุงม่ันที่จะใหประสบความสําเร็จ สรางความสมดุลใหเกิดข้ึน 
ในการดําเนินงาน และเปดโอกาสใหสมาชิกมีสวนรวมในการวางแผนและทดสอบแผน 
ปรับปรุงแผน ทบทวนและชวยเหลือใหเกิดความรวมมือและการสนับสนุนที่จําเปนและติดตาม 
ความกาวหนาของการทํางานเสริมกําลังใจในการทํางาน และชวยเหลือในการแกไขปญหา เพื่อให 
เกิดความม่ันใจวาเปาหมายขององคการนั้นบรรลุเปาหมายสูงสุด 
 3.2  สมาชิกในทีม จะตองชวยในการกําหนดเปาหมายและมาตรฐาน ซึ่งถือวาเปน
การชวยควบคุมตนเองใหผูกพันกับการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองมีสวนรวมในการ
กําหนดข้ึน รวมในการปฏิบัติตามแผนงาน และชวยเหลือเติมเต็มในสวนที่บกพรอง ทั้งในดานการ
ใหความรวมมือ การสนับสนุนเพื่อนรวมงานและผูนําในสวนที่เกี่ยวของและจําเปน รวมทั้งการ
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ติดตามความกาวหนาของงาน เสริมกําลังใจในงานที่ประสบผลสําเร็จ และใหการชวยเหลือในการ
แกไขปญหาใหเกิดความม่ันใจวางานทั้งหมดจะนําไปสูความสําเร็จ ตามเปาหมายและมาตรฐาน 
 3.3  เปาหมายและมาตรฐานที่กําหนด มีลักษณะดังนี ้
 3.3.1  เปาหมาย เปนผลที่ตองการใหสําเร็จ ซึ่งจะการเขียนบรรยายลักษณะที่
สําคัญ 3 ประการ คือ ประการแรก กําหนดเงื่อนไขที่เปนผลลัพธที่ตองการใหบรรลุหรือสําเร็จ
ประการที่สอง กําหนดเวลาในระหวางที่ผลลัพธจะเกิดข้ึน และประการสุดทาย ทรัพยากรใน
องคการที่ตองผูกพันเพื่อใหบรรลุผลลัพธที่ตองการ 
 3.3.2  มาตรฐาน เปนเกณฑทางพฤติกรรมที่กําหนดไวตามชวงเวลาตามปกติจะ
กําหนดเปนเชิงปริมาณที่เปนส่ิงผลิตได ขอบกพรอง ความทนทาน และมาตรฐานความปลอดภัย 
เปนตน ทั้งเปาหมายและมาตรฐานของทีมนั้นจะตองมีลักษณะทาทายและเกิดข้ึนจากการมีสวน
รวมจากผูที่มีสวนรับผิดชอบ มีการกล่ันกรองตรวจสอบในความเปนไปได และทําใหองคการ
กาวหนา 

4.  น้ําใจของทีม 
น้ําใจของการทํางานเปนทีม ประกอบดวย เจตคติของผูที่รับผิดชอบตอการทํางานรวมกัน

เปนทีม กระตุนใหเกิดการทํางานรวมกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันสนับสนุนซึ่งกันและกันคํานึงถึง
เปาหมายของทีม มุงความสําเร็จของทีมเปนสําคัญ มีความซื่อสัตยและเปดเผยเห็นชอบกับเพื่อน
รวมทีมในผลประโยชนที่เกิดข้ึนกับทีม ชวยเหลือสมาชิกในทีมใหรูจักกันเพื่อที่จะไดเขาใจเพื่อนรวม
ทีม และระมัดระวังและใหโอกาสคนอ่ืนไดทํางาน ในน้ําใจของทีมนี้จะประกอบดวย มีความ
ไววางใจอยูในระดับสูง ส่ือสารแบบเปดหรือแบบสองทาง และความรวมมือในการตัดสินใจ 

5.  ลักษณะของงาน 
งานที่เอ้ือตอการทํางานเปนทีม เปนงานที่ตองอาศัยพลังการทํางานรวมกัน จากสมาชิก

หลายคน ทั้งในดานความคิด ดานการใชกําลังงาน และการแบงงานเปนสวนยอยและชวยกันทํา 
รวมทั้งงานที่ทําที่สอดคลองกับความสามารถของสมาชิก 

6. การบริหารทีมงาน 
การบริหารงานเปนทีม เปนรูปแบบการบริหารที่ผูนําตองกําหนดทีมข้ึนรับผิดชอบตาม

โครงสราง และกําหนดแนวการบริหารในรูปแบบของคณะกรรมการ การส่ังการของผูนําจึงตองให
เปนไปตามแนวทางการกําหนดแนวนโยบายที่เกิดจากทีมรวมกันกําหนด ลักษณะของการบริหาร
เปนทีมจะตองอาศัยการปรึกษาหารือกันอยูเสมอ ๆ เพื่อใหเกิดการรับรูรวมกันจะไดชวยเหลือกัน
ตั้งแตการบริหารเปนทีมที่ด ีคือ  เร่ิมตั้งแตการประชุมจะปรึกษาหารือกันทุกวันกอนการทํางาน และ
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ในการประชุมจะถกเถียงปญหาและแนวทางที่ตองการแกไขปญหา จะพยายามหาทางใหเกิด
ความเห็นพอง  เม่ือมีความเห็นพองแลว ทุกคนจะชวยกันทํางานอยางเต็มที ่เพื่อผลักดันใหงาน
สําเร็จตามเปาหมายใหไดคนญีปุ่นจึงประสบความสําเร็จดวยดีจากวิธีการทํางานรวมกันไดด ี

 
จากการสังเคราะหเอกสารที่เกี่ยวของกับการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา ตามทรรศนะ

ของนักวิชาหลายทานที่ไดอธิบายมาแลวขางตน  ผูศึกษาคนควาพบวาลักษณะการทํางานเปนทีมที่
ดีและมีความสําคัญตอการทํางานเปนทีมในสถานศึกษา ซึ่งเปนประเด็นที่นาจะทําการศึกษาและ
เปรียบเทียบสภาพการทํางานเปนทีมของสถานศึกษา สรุปได  9  ดานดังนี้คือ 

1.  การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม                                                                     
2.  การเสริมสรางบรรยากาศการทํางานของทีม                                                                 
3.  การมีสวนรวม                                                                                                                   
4.  การส่ือสารแบบเปด                                                                                                      
5   การไวเนื้อเชื่อใจกัน                                                                                                         
6.  การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน                                                                                             
7.  การกําหนดบทบาทหนาที ่                                                                                               
8.  ภาวะผูนําในทีม                                                                                                          
9.  การมีมนุษยสัมพันธ 
 
ซึ่งจะไดอธิบายลักษณะการทํางานเปนทีมในแตละดาน  เพื่อความเขาใจและความ

ชัดเจนในกรอบของการศึกษาคนควาคร้ังนี้   ไวดังนี้  
1.  การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2536, หนา 50)  กลาววาสมาชิกของทีมตองรูและมีวัตถุประสงค
และเปาหมายรวมกัน  และทุกคนรูสึกวาตนตางมีภาระผูกพันที่ตองปฏิบัติหรือดําเนินการใหเปนไป
ตามวัตถุประสงคและเปาหมายอยางจริงจัง  วัตถุประสงคและเปาหมายดังกลาวจะตองมีความ
ชัดเจนและเปนที่ยอมรับของสมาชิกทุกคนในทีมเพื่อใหสมาชิกมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน  ลดความ
ขัดแยงเพิ่มความคิดริเร่ิมสรางสรรค  ลดการควบคุมและการทําโทษ  และชวยใหสมาชิกใชเวลา
และพลังงานอยางเปนประโยชน 
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ซึ่งสอดคลองกับ  เมืองทอง  แขมมณี  (2539, หนา 45)  ที่กลาวถงึลักษณะการทํางาน
เปนทีมวาสมาชิกยอมรับวัตถุประสงคของกลุมที่ไดชวยกันกําหนดข้ึน  ซึ่งทําใหกลุมสามารถ
กําหนดวัตถุประสงคไดดี  เหมาะสมทั้งตอกลุมและสมาชิกแตละคน  ซึ่งรูปแบบทีมงานที่มี
ประสิทธิผลแนวใหมตามความคิดของ  ปารคเกอร  (Parker, 1990, p. 31-56 อางอิงใน สุนันทา  
เลาหนันท,  2544, หนา 114)  ไดอธิบายถึงคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิผลและความ
ชัดเจนของการกําหนดวัตถุประสงค  (Clear  Sense  of  Purpose) สมาชิกของทีมงานจะตอง
กําหนดวิสัยทัศนรวมกัน  (Shared  Vision)  เปนการอธิบายภาพอนาคตขององคการ  ซึ่งผูบริหาร
และทีมงานตองการใหเปน  ทําใหสามารถกําหนดแนวทางปฏิบัติซึ่งเหมาะสมที่สุดและจะทํา
ประโยชนสูงสุดใหองคการในสภาพแวดลอมที่คาดการณ  วิสัยทัศนจะแตกตางจากการพยากรณ  
ซึ่งจะเปนการคาดคะเนวาจะเปนอยางไรในอนาคต  สมาชิกที่มามีบทบาทสําคัญในการกําหนด
วัตถุประสงคและเปาหมายที่ชัดเจนรวมกันโดย    

 1.  เรงรัดใหสมาชิกทีมงานกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน  รวมถึงการกําหนดพันธกิจ  
เตรียมวัตถุประสงคและเปาหมาย  และหม่ันทบทวนเปนระยะ   ๆ

 2.  การจัดทําตารางกิจกรรมและภารกิจหลัก  
 3.  ทําใหม่ันใจวาสมาชิกทุกคนมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคของทีม  จูงใจ

และผลักดันใหทีมงานปฏิบัติงานมุงสูวัตถุประสงคและเปาหมาย 
 

จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  การกําหนดวัตถุประสงค
และเปาหมายของทีม  หมายถึง  ความชัดเจนของทิศทางในการทํางานที่สมาชิกทีมงานทุกคนมี
ความเขาใจถูกตองตรงกัน  และสมาชิกทีมงานไดมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงคและ
เปาหมายของงานข้ึนดวยความเต็มใจ  เพื่อใหงานบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 

 
2.  การเสริมสรางบรรยากาศการทํางานของทีม 

วิชัย  โถสุวรรณจินดา  (2536, หนา 48)  กลาววาการเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี  
ทั้งสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  และสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการทํางานเปนทีม  ผูนํากลุม
สมควรจะปรึกษาหารือกับสมาชิกกลุมเพื่อทําความเขาใจ  และขอความเห็นชอบเกี่ยวกับเปาหมาย
และวัตถุประสงค  วิธีการทํางานเพื่อใหการทํางานเปนทีมประสบผลสําเร็จ  นับเปนการสราง
บรรยากาศที่เปนประชาธิปไตยและยังสรางขวัญ  กําลังใจใหแกทีมงานอีกดวย 
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เอกชัย  กี่สุขพันธ  ( 2538, หนา 69)  กลาววาผูนํา  ผูบริหาร  หรือหัวหนางาน  เปน
องคประกอบที่สําคัญมากที่สุด  ความยุติธรรม  ความเปนคนมีหลักการมีเหตุผล  และความเปน
เพื่อนรวมงานของผูนําจะสามารถเสริมสรางบรรยากาศในการทํางานเปนทีมไดดี  ซึ่งสอดคลองกับ
เมืองทอง  แขมมณี  (2539, หนา 40)  ที่กลาววากลุมมีบรรยากาศที่มีลักษณะใหความสนับสนุน
สมาชิก  บรรยากาศในกลุมนั้นเปดโอกาสใหสมาชิกยอมรับขอเสนอแนะ  คําวิจารณ  ขอมูลและ
การติชมซึ่งกนัและกัน  แลวรวมกันพิจารณาใหเกิดประโยชนตอสวนรวมของกลุมใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได      

   
สุนันทา  เลาหนันท (2544, หนา 115) ใหทรรศนะวา บรรยากาศการทํางานที่ปราศจาก

พิธีรีตอง( Informal  climate )  การทํางานเปนทีมเปนไปอยางเรียบงาย  ไมเปนทางการ 
บรรยากาศอบอุน สบายเปนกันเองไมมีทีทาวาจะเบื่อหนายการทํางานเม่ือถึงเวลาประชุมทุกคนมา
พรอมเพรียงกันดวยใบหนาที่ยิ้มแยม 

สมาชิกทีมงานชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานที่ไมเปนทางการไดโดย 
1. จัดหาส่ิงของที่จําเปนสําหรับทีมงานใหโดยไมตองคอยการรองขอ 
2.  เต็มใจที่จะแสดงความยินดีดวยความจริงใจเม่ือทีมงานประสบความสําเร็จ 
3.  แนะนําใหสมาชิกรูจักกันและจัดกิจกรรมรวมกัน 
4.  ใชอารมณขันและอภิปรายเขาแทรก  เปนการชวยลดความตึงเครียดเวลาบรรยากาศ

ตึงเครียด             
 

จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  การเสริมสรางบรรยากาศ
การทํางานของทีม  หมายถึง  การทํางานที่มีความเปนกันเองปราศจากพิธีรีตอง  สมาชิกในทีม
ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของกันและกัน  ชวยกันระดมความคิดในการทํางาน  มี
ความเห็นอกเห็นใจและใหความสําคัญตอกัน  ชวยคล่ีคลายความตึงเครียดหรือความขัดแยงทาง
ความคิดของสมาชิก  รวมทั้งชวยสรางบรรยากาศใหเกิดรอยยิ้มและเสียงหัวเราะ 

 
3. การมีสวนรวม 

มีนักวิชาการไดใหทัศนะของการมีสวนรวมไวหลายทัศนะดวยกันดังนี ้
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เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538, หนา 147)  ใหทัศนะของการมีสวนรวมวา  เปนการเปดโอกาส
ใหสมาชิกของทีมงานไดมีสวนรวมในการทํางานไดมากที่สุด  การมีสวนรวมนั้นนอกจากจะทําให
เกิดความผูกพันกับทีมแลว  ยังมีสวนทําใหใชทรัพยากรมนุษยใหเกิดประโยชนสูงสุดดวย 

 
 
ทัศนา  แสวงศักดิ์  (2539, หนา 12)  ไดใหทัศนะวานักทฤษฎีกลุมมนุษยสัมพันธ

เสนอแนะวา  ผูนําควรใหคนงานมีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานขององคการใหมากที่สุดเทาที่จะ
เปนไปได  นักทฤษฎีเหลานี้ตั้งสมมติฐานวาคนงานยิ่งมีสวนรวมในการตัดสินใจมากเทาไร  คนงาน
ยิ่งมีความเขาใจในปญหาขององคการมากข้ึนเทานั้น 

 
เปรมวดี  คฤหเดช  (2540, หนา 26)  ใหทัศนะวาสมาชิกของทีมงานทุกคนมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ  ตองมีความเชื่อพื้นฐานวาตนเองมีสวนรวมในการสรางความสําเร็จ  หรือความ
ลมเหลวของทีมงาน  ดังนั้นบรรยากาศในการทํางานจึงควรเปนบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน  
สมาชิกของทีมงานมีความกระตือรือรนหรือถูกกระตุนใหตื่นตัวตลอดเวลาที่จะมีสวนรวมหรือ
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

 
จากหลาย  ๆ  ทัศนะของนักวิชาการทั้งหลาย  สรุปไดวา  การมีสวนรวม  หมายถึง  การ

ทํางานที่เปดโอกาสใหผูรวมงานไดมีสวนรวม คิดวางแผน ดําเนินการ ตัดสินใจ แกปญหา และ
ทํางานรวมกันมากที่สุดตามแผนงานที่กําหนดไวใหบรรลุเปาหมาย ซึ่งจะทําใหสมาชิกทุกคนเกิด
ความผูกพันกับทีม 
 

4. การสื่อสารแบบเปด 

 เม่ือมนุษยตองอยูรวมกันมีการพึ่งพาอาศัยกันในเร่ืองตาง ๆ  จึงจําเปนตองมีการ
ติดตอส่ือสารกันใหรูเร่ืองและเขาใจตรงกัน  (เริงชัย  หม่ืนชนะ  และคณะ,  2539, หนา 106)  เปนที่
ยอมรับแนนอนแลววามนุษยตองการทํางานรวมกับผูอ่ืนการทํางานรวมกันนี้  ยอมมีสวนประกอบ
สําคัญคือ  การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพและการฟง  ซึ่งจะสามารถแกปญหาความขัดแยงที่อาจ
เกิดข้ึนไดเสมอจากการทํางานรวมกัน  การส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเปนจุดเร่ิมตนของความเขาใจ  
การแปลความหมายนําไปสูการปฏิบัติ  หากมีการส่ือสารที่ไมมีประสิทธิภาพ  จะนํามาซึ่งความไม
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เขาใจ  การแปลความหมายที่ผิดพลาด  ผลที่ไดคือ  การปฏิบัติที่ผิดพลาดยอมตามมาแนนอน  
(Chang, 1995, p. 6-7) 

 
สมพร  สุทัศนีย (2539, หนา 299) ใหทัศนะวาวิธีการติดตอส่ือสารในองคการ  ไมวาจะ

เปนการติดตอส่ือสารรูปแบบใดก็ตามผูที่ทําหนาที่ติดตอส่ือสารจะตองใชวิธีการส่ือสารที่แตกตาง
กันตามความเหมาะสม  เชน ใชวิธีการติดตอทางเดียว ซึ่งเปนวิธีการติดตอส่ือสารที่ไมเปดโอกาส
ให ผู รับไดโตตอบ  ไมสนใจที่จะตรวจสอบความเขาใจของผู รับขอมูล  สวนอีกวิธีคือการ
ติดตอส่ือสารสองทาง  ซึ่งเปนการส่ือสารที่ผูสงสารเปดโอกาสใหผูรับสารไดซักถาม  โตตอบ
ตรวจสอบความเขาใจ เสนอแนะหรือโตตอบดวยวิธีอ่ืน ๆ ได การติดตอส่ือสารดวยวิธีนี้มีประโยชน
มากเพราะทําใหผูรับขาวสารไดขอมูลที่ถูกตองตรงกับเจตนารมณของผูสงสาร 

 
เปรมฤดี  คฤหเดช  (2540, หนา 8)  ไดใหแนวคิดเปนหลักการพื้นฐานของการส่ือสารเพื่อ

การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพวา  ควรเปดโอกาสใหสมาชิกภายในทีมงานไดมีการ
ติดตอส่ือสารไดอยางอิสระ  การที่สมาชิกไดรับรูขาวสารเกี่ยวกับเร่ืองภายในทีมงานของตนเองและ
เร่ืองระหวางทีมงานกับส่ิงแวดลอภายนอก  จะทําใหเกิดความเขาใจทํางานรวมกัน  และยังเปน
ประโยชนตอประสิทธิภาพของงานดวย  การส่ือสารหรือส่ือความหมายในการทํางานรวมกันนั้น  
ทีมงานจําเปนตองตรวจสอบขอมูลดังตอไปนี้  ความเขาใจตรงกันในการทํางานรวมกันของสมาชิก  
สมาชิกรับฟงซึ่งกันและกัน  และสมาชิกมีความเปดเผยและจริงใจตอกัน  หากสมาชิกในทีมงานรู
ขอมูลขาวสารหรือมีความเขาใจไมตรงกันเกิดข้ึนเม่ือใด  ตองพยายามปรับความเขาใจใหตรงกัน  
ไมพูดลับหลังหรือตางคนตางเขาใจคนละทิศคนละทางกัน  การรับรูของสมาชิกในทีมงานที่ตางกัน  
และไมยอมตรวจสอบการรับรูซึ่งกันและกัน  อาจกอใหเกิดความขัดแยงข้ึนได  และถาไมสามารถ
บริหารความขัดแยงใหเกิดประโยชนได  ผลเสียตาง  ๆจะเกิดกับประสิทธิภาพของงานและความพึง
พอใจของสมาชิกในการทํางานรวมกัน 

 
จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  การส่ือสารแบบเปด  

หมายถึง  การทํางานที่มีการส่ือสารที่เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดรับรูขอมูลขาวสารอยางชัดเจน
และทั่วถึง มีการส่ือสารดวยความจริงใจตรงไปตรงมา ทําใหทุกคนเขาใจขาวสารไดถูกตองตรงกัน 
ตลอดจนทุกคนทราบถึงปญหาและอุปสรรคในการทํางานของทีมและสามารถซักถาม โตตอบ และ
ตรวจสอบขอสงสัยไดอยางเปดเผย 
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5. การไวเน้ือเช่ือใจกัน 

การไวเนื้อเชื่อใจกันเปนปจจัยสําคัญในการทํางานเปนทีมใหบรรลุผลสําเร็จ นักวิชาการ
ตาง ๆ  ไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของการไววางใจในการทํางานเปนทีม  ซึ่ง  ฮอยวิทโกสกี้  (Hoy  
and  Witkoskie, 1992, p. 54 อางอิงใน  บัณฑิต  แทนพิทักษณ, 2540, หนา 45)  ไดใหทัศนะไววา
ความไววางใจนั้นเปนจริยธรรมขององคการอยางหนึ่งที่กอใหเกิดความมีประสิทธิผลขององคการ  
นําทางชีวิตทํางาน  การปฏิบัติและพฤติกรรมของสมาชิกสูเปาหมายของทีมที่สมบูรณ 

 
ศิริวรรณ เสรีวัฒน และคณะ (2539 , หนา 432) ไดใหความสําคัญของความไวเนื้อเชื่อใจ

วาลักษณะของทีมงานที่ประสบความสําเร็จโดยทั่วไปมักจะมีความไวเนื้อเชื่อใจกันสูง มิใชเพียงแต
ความไวเนื้อเชื่อใจในทักษะและความตั้งใจของสมาชิกเทานั้น แตเปนความไวเนื้อเชื่อใจในระหวาง
สมาชิกแตละคนในทีมทั้งทีม 

 
ธีระศักดิ ์กําบรรณรักษ (2539, หนา 16) ไดใหความสําคัญของความไวเนื้อเชื่อใจวา การ

ที่คนเราจะอยูดวยกันตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน ทั้งนี้เพราะความหวาดระแวงจะทําใหเกิด 
ความเครียด ความทุกข และการที่จะมีความไววางใจตอกันนั้น จะตองมีความหวังด ีคิดที่จะ
ชวยเหลือกัน ลดการนินทาใหรายซึ่งกันและกัน 
 
 พรรณราย ทรัพยะประภา (2540, หนา 5) ไดใหความสําคัญของความไวเนื้อเชื่อใจวา
เปนลักษณะที่สําคัญในการทํางานเปนทีมใหบรรลุผลสําเร็จ คนที่มารวมกันเปนทีมเพื่อทํางาน
รวมกันจําเปนตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน ยอมรับความสามารถและเห็นคุณคาของทีม ผูที่เปนผูนํา
ทีมตองมีความไวเนื้อเชื่อใจไดวาสมาชิกในทีมจะสามารถทํางานตามที่ตกลงใจรวมกันได 
 
 ลักษณะของความไวเนื้อเชื่อใจ ไดมีนักวิชาการไดกลาวถึงลักษณะของความไวเนือ้ 
เชื่อใจไวดังนี ้

แมนวาร่ิง (Manwaring, 1997, p. 593) ไดศึกษาคุณลักษณะและแบบของการเปนผูนํา 
ทั้งแบบที่ขัดขวางและสนับสนุนการพัฒนาความไวเนื้อเชื่อใจ ผลการศึกษาพบวา คุณลักษณะ 
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พื้นฐานที่มีความสําคัญตอการพัฒนาความไวเนื้อเชื่อใจ 10 ดาน คือ 1) ตองมีเชื่อถือศรัทธา 2) 
ตองมีความซื่อสัตย 3) ตองใหความไววางใจกัน 4) มีการรักษาความลับแกกัน 5) ใหการยอมรับนับ
ถือซึ่งกันและกัน 6) การมีขวัญและกําลังใจที่ด ี7) การไมจับผิด 8) มีการกระทําตอพันธะสัญญาให 
สําเร็จ 9) มีการตอบขอสงสัยแกกันไดอยางเปนประโยชน และ 10) มีการยึดถือความยุติธรรม 
เปนหลัก 
 

จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  การไวเนื้อเชื่อใจกัน  
หมายถึง  การทํางานที่แสดงออกถึงความเชื่อม่ัน และนิยมชมชอบในตัวบุคคลนั้น ๆ  จนเกิดเปน
ความเชื่อถือไววางใจ และศรัทธา มีความจริงใจตอกันอยางแทจริง  โดยปราศจากการบีบบังคับ 
กอใหเกิดความรักความปรารถนาดี มีน้ําใจตอกัน ทําใหสมาชิกทุกคนกลาแสดงความคิดเห็นโดย
ไมหวาดระแวงซึ่งกันและกัน 

 
6. การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน 

สุทธิวรรณ  ตันติรจนาวงค  (2535, หนา 57)  กลาววาถาทุกคนยอมรับกันและรับฟงกัน  
ยอมรับในความเปนตัวเองของกันและกัน  รวมทั้งใชความรูความสามารถและจุดเดนของกันและ
กันอยางเต็มที่  จะทําใหบรรยากาศใกลชิดและเปนกันเอง  สามารถพูดตรงไปตรงมา  และกลาที่จะ
รับและใหความชวยเหลือกัน 

 
โฉมยง  โตะทอง  (2540, หนา 32)  ไดใหทัศนะไวอยางนาสนใจวา  ผูรวมทมีจะประสบ

ความสําเร็จเม่ือทุกคนในทีมมีความเชื่อถือในความสามารถของกันและกัน  แตอยางไรก็ตามความ
เชื่อถือนั้นเปราะบาง  ตองใชเวลานานในการสรางความเชื่อถือ  แตงายตอการทําลาย  การคง
ความเชื่อถือใหคงอยูนั้น  ตองมีความตั้งใจจริง 

 
พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2541, หนา 11-12)  กลาววาการทํางานเปนทีมนั้นสมาชิก

แตละคนในทีมยอมมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบแตกตางกันไปคือมีหัวหนาและลูกทีม  จึง
ตองมีการยอมรับนับถือและเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงไดของกันและกันไมลวงละเมิดสิทธิและกาว
กายหนาที่ของกันและกัน  มีความจริงใจตอกันและกัน  ยอมสรางความผูกพันในทีมไวเสมอ 
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จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทานสรุปไดวา การยอมรับนับถือซึ่งกันและ
กัน  หมายถึง การทํางานที่มีการยอมรับในความรูความสามารถของสมาชิกทีมงานและตระหนักวา
ทุกคนมีความสําคัญเทาเทียมกัน มีการใหเกียรติซึ่งกันและกัน เคารพในสิทธิไมลวงละเมิดกาวกาย
หนาที่ของกันและกัน 

 
7. การกําหนดบทบาทหนาท่ี 

เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538, หนา 63)  กลาววาการกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานใหชัดเจน  ไดแกการกําหนดใหมีการพรรณนางาน  (Job  Description)  ชัดเจน  
ฝงทางไหลของงาน  (Work  Flow)  ที่เขาใจตรงกัน  ตลอดจนขอบเขตอํานาจหนาที่ของแตละคน   

 
เริงชัย  หม่ืนชนะและคณะ  ( 2539, หนา 56)  ไดกลาวถึงการกําหนดหนาที่และบทบาท

ไวในข้ันตอนของการสรางทีมงานวา  มีหนาที่และความรับผิดชอบในการดําเนินงานตามสายงาน
ขององคการวามีขอบขายในเร่ืองใดเกี่ยวของ  และจะตองประสานงานและติดตอกับทีมงานใดและ
บุคคลใด  สมาชิกในทีมงานแตละคนจะตองกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบวาใครตองทําอะไร  
และมีขอบขายงานรับผิดชอบอยางไร 

 

ปารคเกอร  (Parker, 1990, p. 31-56 อางอิงใน สุนันทา  เลาหนันท,  2544, หนา 119)  
ไดอธิยายถึงบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  (Clear  roles  and  work  assignments)  
เปนการมอบหมายงานที่ระบุไวในคําพรรณนาลักษณะงาน  บทบาทในที่นี้ไมจํากัดเฉพาะภารกิจ
ของงานเทานั้น  แตจะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีตองานนั้นดวย  เพื่อหลีกเล่ียงปญหา
ของความขัดแยงดานบทบาท  ทีมงานจะตองมีกระบวนการวิเคราะหความชัดเจนของบทบาท
เพื่อใหทุกฝายไดมีความเขาใจตรงกัน 

 

การกําหนดบทบาท  และการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มีประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนเม่ือ
สมาชิก 

1.  ผลักดันใหทีมงานกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวในระดับสูง 
2.  มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่นอกเหนือบทบาทที่กําหนดไวในบางโอกาสเม่ือมีความ

จําเปน 
3.  ม่ันใจวามีการมอบหมายงานใหแกทีมอยางเสมอภาค 
4.  มีการอภิปรายและตอรองบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแตละคนอยางเปดเผย 
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จากความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  การกําหนดบทบาทหนาที่  หมายถึง  
การมอบหมายงานในหนาที่ใหสมาชิกในทีม โดยมีการประชุมมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบให
สมาชิกทีมงาน และเปดโอกาสใหสมาชิกในทีม รวมแสดงความคิดเห็นในการกําหนดบทบาทหนาที่
ของสมาชิกในทีมแตละคน โดยพิจารณาตามความเหมาะสมความถนัดและความสามารถของแต
ละบุคคล ซึ่งจะทําใหสมาชิกทุกคนปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายดวยความเต็มใจ
และเต็มความสามารถ  

  
8. ภาวะผูนําในทีม 

ภาวะผูนําเปนทักษะที่จําเปนสําหรับผูบริหารโรงเรียน  ซึ่งมีความสําคัญตอการบริหาร
โรงเรียนใหมีประสิทธิภาพเปนอยางมาก  ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะเปรียบเสมือนดวงประทีปของ
หนวยงานและเปนศูนยรวมพลังของกลุมใหดําเนินงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี  ความสามารถและ
ทักษะของผูนํามีสวนสัมพันธใกลชิดกับปริมาณและคุณภาพของงาน  ดังนั้นผูนําหรือผูบริหาร
โรงเรียนจึงเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญตอผูรวมงานในองคการหรือสถาบันทางการศึกษาเปนอยาง
มาก การบริหารงานในโรงเรียนจะดําเนินไปดวยดีบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดอยางมี
ประสิทธิภาพข้ึนอยูกับความสามารถของผูบริหารโรงเรียนในการโนมนาวจิตใจ  ผูรวมงาน  การ
เปนผูบริหารหรือผูนําที่ดีนั้นมิใชแตเพียงมีความรู  ความสามารถ  และความเฉลียวฉลาดเทานั้น  
แตจะตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและรูจักแนะนําผูรวมงานใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมี
คุณภาพสนับสนุนใหผูรวมงานมีโอกาสเปนผูนําดวย  (สุกานดา  ตปนียางกูร, 2542, หนา 1) 

 

การศึกษาหลายกรณีชี้ใหเห็นวา  ยังไมมีขอตกลงที่แนนอนเกี่ยวกับประสิทธิผลของ
ลักษณะผูนําแตละอยาง  เพียงแตชี้ใหเห็นวาผูนํามีผลกระทบตอการเปล่ียนแปลงในการผลิตและ
ขวัญกําลังใจของกลุมเนื่องจากภาวะผูนําเปนกระบวนการพลวัตรที่แปรเปล่ียนไปตามสถานการณ  
ซึ่งเปล่ียนไปตามตัวผูนํา  ตัวผูตามและสถานการณ  ปจจุบันการศึกษาเกี่ยวกบัภาวะผูนําจึงเนนไป
ทางดานพฤติกรรมที่สังเกตไดและสามารถปรับปรุงแบบภาวะผูนําใหเขากับแตละสถานการณไดด ี

 

หนาที่ของผูนํา  (The  leadership  functions) 
นิพนธ  คันธเสวี  (2531, หนา 121)  ไดกลาววา  ผูนําจะตองรับผิดชอบในเร่ืองกิจการ

ทางดานมนุษยสัมพันธหลายประการในองคการ  ไดแก 
1.  กระตุนเราใหบุคลากรมีความสนใจในงาน 
2.  แกไขปญหาความขัดแยงระหวางบุคคล 
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3.  ชวยใหสมาชิกยอมรับการเปล่ียนแปลง 
4.  จูงใจใหสมาชิกทํางานใหมีประสิทธิภาพสูง 
5.  อธิบายและถายทอดแผน  และคําแนะนําเกี่ยวกับการบริหารงาน 
6.  สงเสริมใหสมาชิกสรางความภาคภูมิใจดวยจิตใจและทักษะตาง   ๆ

พิพิธ  พุมแกว  (2534, หนา 35)  ไดกลาววา  ผูนําที่จะประสบผลสําเร็จมากที่สุดตองมี
ลักษณะดังตอไปนี ้

1.  มีพลังความกระตือรือรน 
2.  มีความเชื่อม่ันในการทํางาน 
3.  รูจุดมุงหมายขององคการและแนวทางที่จะนําไปสูจุดหมายเหลานั้น 
4.  มีทักษะทางวิชาการ 
5.  มีจินตนาการ  หมายถึง  ความสามารถในการคิด  ทําใหเกิดการคาดคะเน  และ

วางแผนที่ดีที่นําไปสูความเปนจริงตามเปาหมาย 
6.  มีบุคลิกดี  คือ  ความสามารถในการวางตัว 
7.  มีลักษณะนิสัยดี  ไดแกการปรับตัวไมหว่ันไหวตอสถานการณ  ม่ันคงในอารมณ  

ละเอียด  รอบคอบ 
8.  มีสติปญญาสูง  สามารถคิดหาเหตุผลดวยตนเองเม่ือมีปญหาตาง  ๆ  เกิดข้ึน 

9. มีความสามารถที่จะวิเคราะห  คือ  ตัดสินปญหาตาง  ๆ  อยางมีประสิทธิภาพ 
10. มีความเชื่อที่ถูกตอง 

 
จากหลาย  ๆ  ความคิดของนักวิชาการหลายทาน  สรุปไดวา  ภาวะผูนําในทีม  หมายถึง 

ความรูความสามารถในทุกดานที่มีในตัวของผูนําที่สามารถถายทอดใหสมาชิกทีมงานไดใชเปน
แบบอยางในการทํางาน  นอกจากนี้ยังหมายรวมถึงความสามารถในการโนมนาวจิตใจ และกระตุน
ใหผูรวมงานมีความสนใจในงาน เปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและรูจักแนะนําผูรวมงาน
ใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีคุณภาพพรอมทั้งสนับสนุนและสงเสริมใหมีโอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน และมีความเอ้ืออาทรใสใจทุกขสุขของผูรวมงานอยางเสมอภาค 
 

การมีมนุษยสัมพันธ 
 มนุษยสัมพันธเปนเร่ืองของธรรมชาติที่ทุกคนตองประพฤติปฏิบัติเพราะเปนการติดตอ
เกี่ยวของระหวางมนุษย  เปนการเขากับคน  การเอาชนะใจคน  อาจกลาวไดวามนุษยสัมพันธเปน
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การใชศาสตร และศิลป ในการสรางเสริมความสัมพันธอันดีกับบุคคล เพื่อใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการปฏิบัติงาน และอยูรวมกันดวยดีมีความสุข ความมีมนุษยสัมพันธตอกันจะเปนพื้นฐาน
สําคัญของการทํางานรวมกันเปนกลุม  ซึ่งจําเปนอยางยิ่งตอสังคมประชาธิปไตยอยางสังคมไทย 
เพราะเม่ือมีความรักความเขาใจอันดีตอกันแลว ก็เกิดอยากจะชวยเหลือใหความรวมมือดวยความ
เต็มใจและจริงใจ (ประดิษฐ  คุณรัตน, 2539, หนา3-9 )  
 
  วิจิตร  อาวะกุล(2542, หนา 26)  ไดใหความหมายของมนุษยสัมพันธดังนี้  
มนุษยสัมพันธ หมายถึงความสัมพันธเกี่ยวของกันระหวางมนุษยดวยกันหรือความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับบุคคล  บุคคลกับกลุมบุคคลหรือสังคม  รวมไปถึงการทํางานอยางมีความสัมพันธ   
เกิดประสิทธิภาพดวย และฟลิปโป  (Flippo, 1966, p. 15 อางอิงใน ณัฐนันท  ดนูพิทักษ, 2543, 
หนา 33)  ก็ไดใหความหมายวามนุษยสัมพันธหมายถึงการรวมคนใหทํางานรวมกันในลักษณะที่มุง
ใหเกิดความรวมมือสมานฉันทเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย หรือเปนความสัมพันธระหวางบุคคลใน
องคการที่มุงหมายใหเกิดความรวมมือในการทํางาน นอกจากนี ้ศิณี  สังขรัศมี ( 2543, หนา 8 ) 
กลาววา มนุษยสัมพันธที่ดีภายในทีมงาน ความเอาใจใสทุกขสุข  ความเขาใจ  ความเห็นอกเห็นใจ 
จะทําใหเพิ่มความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางสมาชิกในทีมงาน  ซึ่งจะทําใหสมาชิกรวมใจกันในการ
ทํางาน  ในการพัฒนาการทํางานเปนทีมของโรงเรียนจึงควรที่จะพัฒนาในสวนของมนุษยสัมพันธ
ของบุคลากรในองคกรดวย อาภรณ  ภูวิทยพันธ ( 2542, หนา 62 ) กลาววา มนุษยสัมพันธในการ
ทํางานเปนส่ิงที่พัฒนาและปรับปรุงได หากทุกคนใหความรวมมือและพยายามปรับเปล่ียนตนเอง
ใหมีมนุษยสัมพันธในการทํางานที่ดี เพราะ “มนุษยสัมพันธ” นอกจากจะสงผลตอความสําเร็จใน
การทํางานแลว  ยังมีผลตอสุขภาพจิตในการทํางานอีกดวย  ทั้งนี้ผูที่มีมนุษยสัมพันธในการทํางาน
ที่ดีโดยสวนใหญจะเปนบุคคลที่มองโลกในแงดี หรือมองในดานบวกอยูเสมอ  และเสริมศักดิ์   
วิศาลาภรณ (2537, หนา 42  อางอิงใน  ม่ิงขวัญ สันทัดการ , 2546, หนา 52-53 )ไดสรุป
ความหมายจากนิยามของDavis ไววาในการทํางานเปนทีมนั้นมีหลักที่เกี่ยวของกับมนุษยสัมพันธ
ดังนี ้

1. มนุษยสัมพันธมุงที่คนมากกวาเคร่ืองจักรหรือผลของงาน 
2. มนุษยสัมพันธมุงการรวมพลังของบุคคลในหนวยงานอยางเปนระบบมากกวา การ 

รวมพลังกันอยางไมมีรูปแบบ 
3. กิจกรรมสําคัญของมนุษยสัมพันธก็คือ การสรางแรงจูงใจใหแกบุคคล ผูนําไมไดจูง 

ผูตาม แตผูนําเปนผูกระตุนผูตามใหเกิดแรงขับจากภายใน 
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4. ทิศทางของแรงจูงใจก็คือ  การทํางานเปนทีมหรือเปนหมูคณะ  ซึ่งตองอาศัยการ 
ประสานงาน  ความรวมมือ และความจริงใจของบุคคลที่ทํางานรวมกัน 

5. การทํางานเปนหมูคณะ ยอมใหเกิดผล 2 ประการ ประการแรก ความตองการสวน 
ตนไดรับการตอบสนอง ประการที่สอง หนวยงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย บุคคลอาจมี
ความตองการทางชีววิทยา ทางจิตวิทยาที่แตกตางกนั เม่ือคนไมเหมือนกันการตอบสนองความ
ตองการจึงแตกตางกันไปดวย  มนุษยสัมพันธตองการการทํางานที่มีทั้งประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลคือมุงความสําเร็จและลงทุนนอยแตไดผลผลิตสูง 
 
 ชายแดน  สําเภา (2548, หนา 10) ไดใหความหมายวามนุษยสัมพันธคือวิธีการที่จะครอง
ใจคน โดยมีความประสงคใหบุคคลเหลานั้นมีความสัมพันธในหนวยงานที่ราบร่ืน  กอใหเกิดขวัญ 
กําลังใจ ในอันที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  ตลอดจนมีสังคมที่เปน
สุขเชนเดียวกับ  เพิ่มศักดิ ์วรรลยางกูร(2553, หนา 14) ที่ไดใหความหมายของ มนุษยสัมพันธ
(Human Relations) ดังนี ้ คือ ความสัมพันธของมนุษยในลักษณะของการแสดงออกทั้งทางกาย 
ทางวาจา และทางใจระหวางบุคคลตอบุคคล หรือระหวางบุคคลตอกลุมในรูปแบบของการทํางาน
รวมมือกันหรือความสัมพันธสวนตัว เปนการผูกพันกันทางจิตใจ มีความเห็นใจกัน เปนหวงใยกนั
และกัน ทําใหเกิดความรักใครรวมมือชวยเหลือกันและกัน 
 
  ปจจุบัน ผูบริหารใชมนุษยสัมพันธเปนเคร่ืองมือในการสรางความศรัทธา ความเชื่อถือ 
และโนมนาวจิตใจผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา ใหประพฤติภารกิจไปในแนวทางที่ตนตองการ 
โดยใชบุคลิกภาพ จิตภาพ ทักษะ ในการแสดงออกทางภาษา และลักษณะทาทางโดยการใชเหตุผล
ความตองการ ซึ่งตางกับสมัยกอนที่มักจะอางอํานาจของตนหรืออางอิงส่ิงศักดิ์สิทธิ์ตาง  ๆมาเปน
แนวทางใหคนเชื่อฟงตนหลักมนุษยสัมพันธ หมายถึง หลักการที่กลาวถึงวิธีการที่มนุษยจะตอง
ปรับตัวเพื่อใหอยูรวม และทํางานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข รูจักการเอาใจเขามาใสใจเรา
นั้นเอง 
 
          จากความคิดของนักวิชาการหลายๆ ทาน  สรุปไดวา  การมีมนุษยสัมพันธ  หมายถึง  
การทํางานที่มีความสัมพันธอันดีระหวางบุคคลตั้งแตสองคนข้ึนไปโดยมุงใหเกิดความรวมมือรวม
ใจในการทํางาน  มีความเอ้ือเฟอเผ่ือแผ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน กอใหเกิดความรักความผูกพันทาง
จิตใจ มีความเห็นใจหวงใยกัน  สงผลใหเกิดความสามัคคีกลมเกลียว มีความเปนน้ําหนึ่งใจ
เดียวกันในอันที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
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 การทํางานเปนทีมในโรงเรียนนั้น  ไมวาจะเปนรูปแบบใดก็ตาม  ส่ิงสําคัญของการทํางาน
รวมกันนั้น คือ  การมีสวนรวมในทีมงานตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน  ยอมรับความสามารถของผู
รวมทีม  เสียสละ  ทุมเทพลังความสามารถใหแกทีมงานเพื่อความสําเร็จของเปาหมายรวมกัน 
 

และจากลักษณะการทํางานเปนทีมในสถานศึกษาตามแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ 
ทานที่กลาวมาแลวขางตน ผูศึกษาคนควาไดสังเคราะหแนวคิดเหลานั้นแลวพบวาลักษณะการ
ทํางานเปนทีมทั้ง  9  ดาน คือ  1) การกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายของทีม  2) การเสริมสราง
บรรยากาศการทํางานของทีม  3) การมีสวนรวม  4) การส่ือสารแบบเปด   5) การไวเนื้อเชื่อใจกัน 
6)  การยอมรับนับถือซึ่งกันและกัน  7)  การกําหนดบทบาทหนาที ่ 8)   ภาวะผูนําในทีม และ         
9)  การมีมนุษยสัมพันธ  เปนลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีความนาสนใจจึงไดนํามาใชเปน 
ตัวแปรตามในการศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของสถานศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษาสมุทรปราการ  เขต 1  ตอไป 
 
 1.9  ลักษณะการทํางานเปนทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 

การปรับปรุงทีมงานใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพจําเปนตองรับรูถึง 
ลักษณะของการทํางานที่มีอิทธิพลตอการปฏิบตัิงานของทีมงานซึ่งการที่ทีมงานจะทํางานรวมกัน 
ไดอยางดีนั้น คนที่ทํางานอยูในทีมตองมีการจัดลักษณะการทํางานใหมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี 
นักวิชาการไดใหทัศนะในลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นตองมีลักษณะการ 
ทํางานเปนทีม ดังนี ้
 

ศิริศักดิ ์ศุภมนตรี (2540, หนา  41-43) ไดกลาวถึงลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไวดังนี ้
 1.  ตองมีการกําหนดเปาหมายของการทํางานที่ชัดเจน และที่สําคัญสมาชิกทุกคนใน 
ทีมจะตองรับรูถึงเปาหมายนั้น ๆ เปนอยางด ี
 2.  บทบาท ภาระหนาที่ในการทํางานนั้นจะตองกําหนดกันไวใหชัดเจนวาใครมี 
หนาที่ในสวนใด 
 3.  วิธีการทํางาน ข้ันตอนตาง ๆ อันพึงเกิดข้ึนในการทํางานดวยกันทั้งทีมนั้นจะ 
กําหนดกันไวอยางไร 
 4.  สัมพันธภาพระหวางสมาชิก เปนเร่ืองที่สําคัญยิ่งอีกประการหนึ่ง ซึ่งสมาชิกของ 
ทีมงานจะตองชวยกันเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีอยางสมํ่าเสมอ 



64 

 5.  ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เปนส่ิงที่จะมีผลตอประสิทธิภาพของการทํางานเปน 
ทีมในดานของการเอ้ือประโยชนตอการทํางาน 
 

สุเมธ แสงนิ่มนวล (2544, หนา 73) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไวดังนี ้
 1.  มีผูนําทีมที่ด ี
 2.  มีการกําหนดเปาหมายที่ชดัเจน 
 3.  มีการไวเนื้อเชื่อใจกัน 
 4.  มีการชี้แนะแนวทางปฏิบัต ิ
 5.  มีการส่ือสารแบบเปด 
 6.  มีการเสียสละของสมาชิกทีมงาน 
 7.  มีการใหผลตอบแทนเปนกลุม 
 8.  สรางคานิยมใหทํางานรวมกันเพื่อใหเกิดความพึงพอใจของกลุม 
 9.  มีการประสานงานที่ด ี
 

ทิศนา แขมมณ ี(2545, หนา 10) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไวดังนี ้
 1.  การมีเปาหมายรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่จะมารวมกันทํางานนั้นจะตองมีวัตถ ุ
ประสงคในการมารวมกันคือจะตองมีการรับรูและเขาใจเปาหมายรวมกันวาจะทําอะไรใหเปน 
ผลสําเร็จ 
 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมี 
บทบาทหนาที่ในการดําเนินงานของกลุมในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
 3.  การติดตอส่ือสารกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีการ 
ส่ือความหมายตอกันและกันเพื่อชวยใหเกิดความเขาใจในการทํางานรวมกัน 
 4.  การรวมมือประสานงานกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตอง 
มีการประสานงานกันเพื่อใหงานของกลุมดําเนินไปสูความสําเร็จ 
 5.  การตัดสินใจรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมีโอกาสรวมกัน
ที่จะตัดสินใจในงานที่ทําในระดบัใดระดับหนึ่ง 
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 6.  การมีผลประโยชนรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองไดรับการ
จัดสรรผลประโยชนตอบแทนจากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 
 

วารนีย ( Varney, 1977, p.154-155  อางอิงใน อัจฉรา อาศิรพจนมนตรี, 2541, หนา 
30) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไวดังนี ้
 1.  สมาชิกมีความเขาใจในบทบาทของสมาชิกแตละคนในกลุมเปนอยางด ี
 2.  สมาชิกมีความเขาใจลักษณะของทีมและบทบาทของทีมที่มีตอการปฏิบัติหนาที ่
ขององคการ 
 3.  สมาชิกทุกคนมีการส่ือสารถึงกันและกันโดยสะดวกและคลองตัว 
 4.  สมาชิกทกุคนตางสนับสนุนและชวยเหลือซึ่งกันและกันเปนอยางด ี
 5.  สมาชิกแตละคนตางเขาใจกระบวนการทํางานกลุม เขาใจพฤติกรรมและพลวัต
กลุมที่ชวยใหกลุมทํางานรวมกันอยางใกลชิด 
 6.   ทีมมีแนวทางการทํางานและการแกปญหาอยางมีประสิทธิภาพทั้งระดับกลุมและ 
ระหวางกลุม 
 7.  ทีมสามารถใชความขัดแยงใหเกิดประโยชนมากกวาที่จะเปนการทําลาย 
 8.  สมาชิกใหความรวมมือ มีการประสานงานอยางดีระหวางสมาชิกในกลุม และ 
ลดการแขงขันชิงดีชิงเดนซึ่งจะนําไปสูความเสียหายของกลุมและองคการ 
 9.  ทีมมีการเพิ่มประสิทธิภาพและสมรรถภาพของทีมโดยประสานกับทีมอ่ืน 
 10.  สมาชิกทุกคนมีความเคารพในหนาที่ของแตละคน มีการกําหนดหนาที่ใหแกกัน 
และกันและสนับสนุนกันและกัน 
 

แมคเกรเกอร (McGregor, 1990, p.19-21  อางอิงใน สุนันทา เลาหนันท, 2544, หนา 
39) ไดกลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี ้
 1.  บรรยากาศการทํางานของทีมไมตึงเครียด มีความสะดวกสบาย และมีลักษณะไม 
มีพิธีรีตอง 
 2.  สมาชิกมีความเขาใจและยอมรับภารกิจของทีม 
 3.  สมาชิกแลกเปล่ียนความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน และตางก็ยอมรับฟงความคิดเห็น 
ของกันและกัน 
 4.  สมาชิกไดมีโอกาสแสดงออกและใชความคิดสรางสรรคของตนเพื่อมีสวนรวม 
ในกิจกรรมของทีม 
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 5.  ความขัดแยงที่เกิดข้ึนจะเกี่ยวของเฉพาะเร่ืองงานไมไดเอาเร่ืองสวนตัวเขามา 
เกี่ยวของ 
 6.  ทีมงานมีความตระหนักอยูเสมอเกี่ยวกับภารกิจของทีมงาน 
 7.  การตัดสินใจของกลุมเปนการตัดสินใจที่ไดฉันทานมัุติจากทุกฝายไมใชตัดสิน 
โดยเสียงสวนใหญ 
 8.  เม่ือมีการมอบหมายงานใหสมาชิก สมาชิกจะไดรับคําชี้แจงเพื่อปฏิบัติหนาที ่
อยางชัดเจนและยอมรับปฏิบัติภารกิจเหลานั้นดวยความเต็มใจ 
 9.  บรรดาสมาชิกในกลุมยอมฟงเหตุผลของกันและกัน 
 10.  การวิจารณเปนไปอยางตรงไปตรงมาและเปดเผย มีการแสดงความคิดเห็นเพื่อ 
แกปญหาในการทํางาน 
 11.  กลุมมีอิสรภาพในการทํางานของเขาเอง จะมีการตรวจสอบผลงานเปนระยะ ๆ 
วาจะทํางานใหดีข้ึนไดอยางไร 
 

วูดคอก (Woodcock, 1989, p. 13) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไวดังนี ้
 1.  มีความสมดุลในบทบาท คือ มีการผสมผสานกันในความแตกตางของ 
ความสามารถของแตละบุคคล โดยใชความแตกตางไดอยางเหมาะสมในสถานการณที่แตกตางกัน 
 2.  มีเปาหมายที่ชัดเจนและเห็นดวยกับเปาหมาย โดยเต็มใจที่จะยอมรับและผูกพัน 
กับเปาหมายนั้นอยางแทจริง 
 3.  มีการส่ือสารอยางเปดเผย มีการเผชิญหนากันอยางเปดเผย และมีความไววางใจ 
ซึ่งกันและกัน พูดกันอยางตรงไปตรงมา เขาใจตนเองเปนอยางดี และเขาใจผูอ่ืนภายในทีมดวย 
เม่ือมีปญหาเกิดข้ึนตองแกปญหาดวยการเผชิญหนาซึ่งกันและกัน 
 4.  มีการสนับสนุนและจริงใจตอกันของสมาชิกในทีม ซึ่งสมาชิกในทีมจะสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน คอยใหความชวยเหลือ และรวมมือรวมใจกันอยางจริงจัง ใหโอกาสพูดถึง 
ปญหาตาง ๆ ไดอยางอิสระ 
 5.  มีความรวมมือและมีการขัดแยงกัน เพื่อใหการทํางานของทีมบรรลุวัตถุประสงค 
สมาชิกในทีมตองใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีการใชประโยชนและประสานประโยชน 
ซึ่งกันและกัน การวางแผนในการดําเนินงานตองใหสมาชิกมีสวนรวมดวย ความขัดแยงภายในทีม 
เปนไปในทางสรางสรรคมากกวาทําลาย 



67 

 6.  มีวิธีการปฏิบัติงานที่คลองตัว การทํางานของทีมจะมีลักษณะยืดหยุน การ 
ตัดสินใจจะอาศัยขอมูลและขอเท็จจริงเปนหลัก 
 7.  มีผูนําทีมที่เหมาะสม ผูนํา ภายในทีมควรจะกระจายไปทั่วทั้งทีมไดตาม 
สถานการณ และจะตองเปนผูฟงที่ดีดวย 
 8.  มีการทบทวนบทบาทการทํางานของทีมสมํ่าเสมอ เพื่อแกไขขอบกพรองไดทันท ี
การทบทวนนี้อาจจะทําในระหวางปฏิบัติงานหรือภายหลังงานเสร็จก็ได 
 9.  มีการพัฒนาบุคลากร มีแผนการในการพัฒนาสมาชิกในทีม เพื่อจะไดนําความรู 
ความสามารถมาใชในการทํางาน 
 10.  มีสัมพันธภายในระหวางทีมด ีการทํางานระหวางกลุมเปนไปในบรรยากาศของ 
สัมพันธภาพที่ด ีฟงความคิดเห็นและทําความเขาใจแนวคิดหรือปญหาของผูอ่ืน พรอมที่จะใหความ 
ชวยเหลือเม่ือจําเปน 
 11.  มีการติดตอส่ือสารที่ด ีซึ่งการติดตอส่ือสารที่ดีนับเปนส่ิงจําเปนในทุกระดับของ 
องคการทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยสมาชิกทุกคนจําเปนตองไดรับการพัฒนาทักษะและ 
ไดรับขอมูลในการติดตอส่ือสารอยางเพียงพอ 
 

เชน (Schein,1990, p. 522  อางอิงใน ประภาศรี อ่ึงกุล, 2542, หนา 110)  กลาวถึง
ลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพไว ดังนี ้
 1.  การมีสวนรวม สมาชิกทุกคนตองมีสวนรวม แสดงความเห็นอกเห็นใจกัน รับฟง 
กันและกัน 
 2.  มีการกําหนดเปาหมายชัดเจน เพื่อทุกคนรูสึกวาตนมีสวนกําหนดเปาหมายนั้น 
 3.  ตองหาสาเหตุของปญหาอยางถวนถี ่ในสถานการณที่มีปญหาเกิดข้ึนจะตอง 
หาสาเหตุอยางถี่ถวนกอนจะนําเสนอวิธีปฏิบัติเพื่อแกไขปญหานั้น 
 4.  การยอมรับ ความจําเปนของการมีผูนํา เม่ือสมาชิกทั้งหลายประชุมกันจะตองมี 
อาสาสมัครคนใดคนหนึ่งที่สมาชิกทีมยอมรับใหเปนผูนํา 
 5.  ความเห็นพองตองกัน เปนส่ิงที่พึงประสงคและพิสูจนใหเกิดข้ึน อยางกรณีการ 
ตัดสินใจในเร่ืองตาง ๆ จะตองไดรับแรงสนับสนุนอยางเต็มที ่
 6.  ความไวเนื้อเชื่อใจ สมาชิกทั้งหลายจะตองไวเนื้อเชื่อใจกัน กลาวคือ พวกเขา 
สามารถเปดเผยส่ิงที่เขาไมสูเต็มใจใหคนภายนอกไดทราบ ใหสมาชิกในทีมไดรับรู 
 7.  การมีความยืดหยุน ลักษณะของความยืดหยุนจะสามารถเสาะแสวงหาลูทาง 
ปฏิบัติใหมและดีกวาเดิม เพื่อใหแตละคนไดปรับปรุงเปล่ียนแปลงพัฒนาอยูเสมอ 
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ปารคเกอร (Parker, 1990, p. 170) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพไว ดังนี ้
 1.  ตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน มีการกําหนดวิสัยทัศน จุดมุงหมายงาน และการ 
วางแผนการปฏิบัติงานซึ่งสมาชิกตางยอมรับ 
 2.  มีความไมเปนทางการ มีลักษณะสะดวกสบาย และผอนคลาย 
 3.  สมาชิกมีสวนรวม ซึ่งสมาชิกจะถูกกระตุนใหเขาไปมีสวนรวมในการอภิปราย 
ใหมากข้ึน 
 4.  การเกิดความไมลงรอยกันเปนการนําไปสูการพัฒนาทีม ใหการสนับสนุนความ 
ไมลงรอยกัน ไมเห็นพองตองกัน จะไมหลีกเล่ียง หรือมีความรูสึกขัดแยง 
 5.  ยึดมติความเปนเอกฉันทในการตัดสินใจ และการตัดสินใจจะอยูบนความ 
เห็นพองตองกันของสมาชิกทั้งหมด หลีกเล่ียงการลงคะแนนเสียง 
 6.  มีการติดตอส่ือสารแบบเปดเผย มีการติดตอส่ือสารอยางเปดเผยไมซอนเรน 
 7.  มีการมอบหมายงาน บทบาท มีการแบงงานกันอยางชัดเจน 
 8.  แลกเปล่ียนทัศนะเร่ืองภาวะผูนํา ในขณะที่มีผูนําอยางเปนทางการ สมาชิกทุกคน 
ในทีมตองแลกเปล่ียนทัศนะเร่ืองพฤติกรรมของผูนําที่มีประสิทธิผล 
 9.  ความสัมพันธกับภายนอก ทีมตองใหความสนใจที่จะพัฒนาความสัมพันธ 
ทรัพยากร ความนาเชื่อถือจากองคการภายนอก 
 10.  มีความหลากหลาย ทีมตองมีมุมมองที่กวาง มีความหลากหลายทั้งกระบวนการ 
ทํางานและทักษะในการทํางาน 
 11.  มีการประเมินตนเอง ทีมตองยุติการตรวจสอบวาส่ิงที่ดีเปนอยางไร แตควรใหมี 
การประเมินตนเองวาไดมีการพัฒนาตนเองใหดีข้ึนกวาเดิมหรือไม 
 

เมอรีลล และดักกลาสส (Merrill and Douglass, 1992, p. 95  อางอิงใน เสกสรร  
สุวิชากร, 2542, หนา 56) กลาวถึงลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ไวดังนี ้
 1.  คนในทีมงานตองเขาใจและมีสวนรวมในเปาหมายของทีม และตองทุมเทความ 
พยายามเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 2.  คนในทีมงานมีสิทธิในการแสดงออก รับฟงและตอบสนองอยางเขาใจ 
 3.  คนในทีมงานตองเต็มใจรับหนาที่การเปนผูนําได 
 4.  ทีมงานตองหาขอสรุปที่ดีที่สุดสําหรับการปฏิบัติงาน โดยไมสรางความกดดันใหกับ
สมาชิกคนใดคนหนึ่งตองจําใจเห็นพองดวย 
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 5.  คนในทีมงานตองมีการไวเนื้อเชื่อใจกัน 
 6.  ทีมงานตองดําเนินการคนหาวิธีปฏิบัติงานแบบใหม ๆ ที่ดีกวาเดิมอยูเสมอ และ 
ชวยกันคนหาวิธีปรับปรุงการดําเนินการตาง ๆ ใหดีข้ึน 
 

จากลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพที่กลาวมาเบื้องตน อาจสรุปไดวา 
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกในทีมงานจะตองมีความไวเนื้อเชื่อใจกัน ไววางใจกัน ซึ่งจะ
นํามาซึง่การยอมรับในความรู ความสามารถ และเห็นคุณคาของสมาชิก การมีมนุษยสัมพันธอันดี
ตอกันรวมถึงการมีสวนรวมในการคิด การปฏิบัติ และแกปญหาโดยใชการส่ือสารแบบเปด ซึ่งเปน
การส่ือสารสองทาง โดยจะสามารถนําไปสูเปาหมายของทีมงานได อันจะสงผลตอความสําเร็จที่มี 
ประสิทธิผลของงาน  
 
 1.10  อุปสรรคในการทํางานเปนทีม 
 ในการทํางานไมวาจะเปนองคการ  หรือหนวยงานใดก็ตาม  ยอมมีอุปสรรคตอการ
ทํางาน  ยิ่งในลักษณะของทีมงานดวยแลว  จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมีการคํานึงถึงอุปสรรค  อันจะ
นํามาซึ่งการขัดขวางตอการทํางานใหสะดุดลง  หรือไปไมถึงเปาหมายปลายทางที่ตั้งไว  ยิ่งทีมงาน
ที่ประกอบดวยบุคลากรจํานวนมากยิ่งตองคํานึงถึงส่ิงตอไปนี้  เพื่อหามาตรการหรือแนวทางในการ
แกไขเพื่อใหการดําเนินงานลุลวงไปดวยดี  อัลแบนและโพลลลิท  (Alban & Pollitt)  กลาวถึงเคร่ือง
ขัดขวางวาประกอบไปดวย  1) ทัศนคติที่ข้ึนตอกันและอํานาจ  2) ความรูสึกตาง ๆ  ที่เทาเทียมกัน
ของสมาชิกหรืออิทธิพลในดานทีม  ความรูสึกในทีมหรือนอกทีม  3) ระบบตอบแทนหรือเงินที่
บุคคลอ่ืนเห็นวาไมยุติธรรม  4) ความคิดเห็นที่แตกตางกันมากในแงของการทํางานใหสําเร็จ   
5) ความยากลําบากในการสัมพนัธระหวางกัน  6) ขาดความแนนอนในเร่ืองของบทบาท  7) ขาด
การวางแผนอยางมีประสิทธิผลในการแกปญหาและวินิจฉัยส่ังการ  และ 8) การใชสมรรถภาพใน
การบริหารเกี่ยวกับปญหาความขัดแยงที่หลีกเล่ียงไมไดระหวางกลุมตาง ๆ  (Billie  T, Alban  and  
living  L.  Pollitt. : 1973)  พิทยาพล  บุณนาค  มีแนวคิดที่สอดคลองกับอัลแบนและโพลลลิท  และ
เสริมในเร่ืองการที่หัวหนาที่ใชวิธีแขงขันกัน  เพื่อที่อํานาจจะไดมารวมอยูที่ตัวหัวหนา  (พิทยาพล   
บุณนาค, ม.ป.ป.,หนา 295) 
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 สุชาติ  นิมมานนิตย  (2529, หนา 11) ใหแนวทางในการแกไขอุปสรรคที่เกิดจากการ 
มีทรัพยากรจํากัดที่จะสงผลตอการทํางานเปนทีมวา  มีแนวทางทํางานใหดีข้ึนไดโดยอาศัย   
1)  สมาชิกควรทําความเขาใจถึงความสําคัญของการทํางานเปนทีมที่มีสามัคคีธรรมและยุติธรรม  
2)สมาชิกควรทบทวนนโยบายที่ไดรับหรือหนาที่ซึ่งตองปฏิบัติและรับผิดชอบทัง้หมด  3)  เม่ือเร่ิม
ปฏิบัติงาน   การเร่ิมตนที่ดีที่สุด  ก็คือการสรางศรัทธาความเชื่อม่ันที่จะทํางานในหนาที่ใหดีที่สุด  
แมการสนับสนุนจะขาดตกบกพรองก็ตาม  และนึกถึงหลักการบริหารจัดการสมัยใหม  4)  หม่ัน
พัฒนาตนเองหรือหนวยงานของตน  เพราะปญหาตาง ๆ  นั้นมักเปนของเราเอง  เราเทานั้นที่จะ
สามารถแกไขและปรับปรุงไดอยางดี  5)  แบงงานกันและความรับผิดชอบใหพอเหมาะที่สุดและ
หม่ันประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อแกไขและปรับปรุงงาน  6)  ปรับปรุงรายการและมาตรฐานงานใน
สภาพที่มีงานลนมือ  บุคลากรไมพอ  อุปกรณ เคร่ืองมือจํากนั  เปนเร่ืองจําเปนที่สุดที่จะตองมีการ
ลดมาตรฐานมาบาง  เพื่อรักษาคุณภาพใหดีอยูได  7)  ชวยประสานงานใหมีประสิทธิภาพเพราะ
ปญหาเฉพาะตัวนั้นเกิดข้ึนกับสมาชิกไดทุกเวลา  8)  พยายามจัดสรรแบงเวลาการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะบุคลากรระดับหัวหนาควรใชเวลาในการประสานงานใหมีมากข้ึน   
9)  ควรชวยกันประหยัด  โดยเฉพาะการใชวัสดุส่ิงของอยางสูญเปลา  และ  10)  เม่ือมีปญหา
ติดขัด  ปฏิบัติงานไมสะดวกหรือไมไดอยางไร  ควรขอการสนับสนุนจากฝายบริหารของทุกหนวย
หรือองคการ  เพราะตางก็มีผูรับผิดชอบคอยใหการสนับสนุนอยูแลว  (สุชาติ  นิมมานนิตย, 2529, 
หนา 10)  ดังนั้น  ในการทํางานใหเปนทีมยอมกอใหเกิดประโยชนตอบุคลากรในองคการที่ประกอบ
กันข้ึนเปนทีมงาน  ที่สงผลกระทบไปยังหนวยงานหรือองคการที่ตนสังกัดอยู  คือ  ความสําเร็จและ
ความภาคภูมิใจของแตละบุคคล  เกิดความเปนเอกภาพหรือความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการ
ทํางาน  ทําใหมีความสามัคคีเกิดข้ึนมาก  และลดการแขงขัน  ทั้งยังชวยขจัดปญหาการทํางาน
ซ้ําซอนกันหรือการขัดแยง  สรางความผูกพันใหสมาชิกเกิดความสํานึกในความรับผิดชอบ  และ
ความคิดสรางสรรคในการปรับปรุงพัฒนางานใหดีข้ึน  ประหยัดทั้งแรงคน  เวลา  และวัสดุอุปกรณ
ตาง ๆ  ในการทํางาน  ฉายใหเห็นถึงความสําเร็จ  ความเจริญงอกงามของหนวยงานหรือองคการ  
จนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  และความมีประสิทธิภาพของทีมงาน 
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 1.11  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
งานวิจัยในประเทศ 
สุภาพร  อัคราวัฒนา  (2541, บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีม

ของนักศึกษามหาวิทยาลัย :  กรณีศึกษา  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย  เพื่อศึกษา  1)  พฤติกรรม
การทํางานเปนทีม  2)  ศึกษาปญหาและอุปสรรคที่สงผลกระทบตอการทํางานเปนทีม  3)   เสนอ
แนวทางในการพัฒนาและสงเสริมการทํางานเปนทีมของนักศึกษามหาวิทยาลัยหอการคาไทย  
ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้  นักศึกษามีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม  โดยแบงเปนทีมละ  6-10  คน  
และมีพฤติกรรมดานเปาหมาย  กระบวนการทํางาน  บทบาทผูนํา  บทบาทสมาชิก  และ
ความสัมพันธระหวางบุคคลในระดับมากทุกดาน  (คาเฉล่ียเทากับ  3.50-4.49)  สวนปญหาการ
ทํางานเปนทีมนั้นผลการวิจัยพบวา  ปญหาและอุปสรรคเกิดจาก  3 ดาน  คือ  ดานนักศึกษา  ดาน
อาจารย  และดานผูบริหารมหาวิทยาลัย  โดยปญหาทุกดานมีผลกระทบตอการทํางานเปนทีมใน
ระดับปานกลาง  (คาเฉล่ียเทากับ  2.5-3.49)  และปญหาที่สําคัญในทัศนะของนักศึกษาและ
อาจารยไดแกนักศึกษามีเวลาวางไมตรงกัน  ทําใหทํางานไมตอเนื่อง  อาจารยไมมีเวลาให
คําปรึกษาอยางเพียงพอ  ผูบริหารไมมีเวลาเขารวมกิจกรรมนักศึกษา  ทําใหนักศึกษาขาดกําลังใจ
ในการทํางาน  และเม่ือนักศึกษาประสบปญหา  นักศึกษาจะปรึกษาเพื่อนสนิทและหัวหนากลุม
มากกวาเขาพบอาจารย  สําหรับปญหาที่สําคัญในทัศนะของผูบริหารคือ  บุคลากรสวนใหญคิดวา
เปนหนาที่ของฝายกิจการนักศึกษาจึงไมใหความสําคัญเทาที่ควร 

 

คะนึง  เจริญไชย  (2543,  บทคัดยอ)  ไดดําเนินการวิจัยเร่ือง  การทํางานเปนทีมของ
คณะกรรมการบริหาร  องคการบริหารสวนตําบล (อบต.)  อําเภอน้ําพอง  จังหวัดขอนแกน  
ผลการวิจัยพบวา  ระดับการทํางานเปนทีมของคณะกรรมการบริหาร  โดยภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง  และเม่ือจําแนกตามหัวขอพบวา  ระดับการทํางานเปนทีมดานคุณภาพในการปฏิสัมพันธ
ของสมาชิก  มีระดับการทํางานเปนทีมมากที่สุด  อยูในระดับมาก  รองลงมา 3 หัวขออยูในระดับ
ปานกลาง  ไดแกดานการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย  ดานคุณภาพผูนําทีม  และดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจ  สวนสภาพปญหาในการทํางานของคณะกรรมการบริหารพบวา  สวน
ใหญมีปญหาเกี่ยวกับโครงสรางและอํานาจหนาที่ขององคการบริหารสวนตําบล 

 

สุนทร  จตุรพิธพร  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาสภาพการทํางานเปนทีมของธนาคาร 
กรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน)  ตามแนวคิดของวูดคอกค  และฟรานซีส  มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ระดับการปฏิบัติงานในการสรางทีมงานขององคการธนาคารกรุงศรีอยุธยา  จํากัด  (มหาชน)  โดย
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ยึดหลักการสรางทีมงานตามแนวคิดของวูดคอกค  และฟรานซีสใน  11  องคประกอบ  ไดแก  
องคประกอบที่ 1  บทบาทตาง ๆ ที่สมดุล  องคประกอบที่ 2  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมาย 
ที่ยอมรับ  องคประกอบที่ 3  การเปดเผยและการเผชญิหนา  องคประกอบที่ 4  การสนับสนุนและ
การไวเนื้อเชื่อใจกัน  องคประกอบที่ 5  ความรวมมือและความขัดแยง  องคประกอบที่ 6  กระบวน 
การทํางานและการตัดสินใจที่ถูกตอง  องคประกอบที่ 7  ภาวะผูนําที่เหมาะสม  องคประกอบที่ 8  
การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการทํางาน  องคประกอบที่  9  การพัฒนาตนเอง  
องคประกอบที่ 10  ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม  และองคประกอบที่ 11  การติดตอส่ือสารที่ดี  
และศึกษาปญหาอุปสรรคในการสรางทีมงาน  โดยใชแบบสอบถามผลการวิจัยพบวา   

1.  ระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานของผูบริหารและเจาหนาที่ปฏิบัติการ  โดย
ภาพรวมและในทุกองคประกอบมีระดับการปฏิบัติอยูในระดับดี 

2.  ระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานของผูบริหาร  โดยภาพรวม  และในองคประกอบ
ตาง  ๆ  อยูในระดับดี  ยกเวนองคประกอบที่  2  วัตถุประสงคที่ชัดเจน  และเปาหมายที่ยอมรับ  มี
ระดับการปฏิบัติอยูในระดับพอใช 

3.  ระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานของเจาหนาที่ปฏิบัติการ  โดยภาพรวม  และใน
ทุกองคประกอบมีระดับการปฏิบัติในการสรางทีมงานอยูในระดับด ี

 
ณัฐนันท  ดนูพิทักษ  (2543, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  ลักษณะการทํางานเปนทีม

ที่มีประสิทธิภาพในโรงเรียนมัธยมศึกษา  ตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา  สังกัดกรมสามัญศึกษา  เขตการศึกษา  6  ผลการวิจัยพบวา  1)  ผูบริหารและครู
โรงเรียนมีความคิดเห็นตอลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพโดยภาพรวมและรายดานอยู
ในระดับปานกลาง  2)  ผูบริหารและครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
อุทัยวรรณ  ลิมปชยาพร  (2543, บทคัดยอ)  ไดศึกษาวิจัยเร่ือง  การศึกษาการปฏิบัติงาน

เปนทีมของขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนระดับอําเภอในจังหวัดนครปฐม  มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีมของขาราชการกรมการพัฒนาชุมชน  และปจจัยที่มีความ 
สัมพันธตอลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีม  รวมทั้งศึกษาปญหาอุปสรรคและขอเสนอแนะแนวทาง
แกปญหาในการปฏิบัติงานเปนทีม  ผลการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะขอมูลพื้นฐานทั่วไป  พบวา  
ขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนระดับอําเภอ  มีอายุเฉล่ีย  42  ป  และมีระยะเวลาในการ
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ปฏิบัติงานเปนทีมมาแลว  1  ป  มากที่สุดรอยละ  53.5  มีคุณลักษณะของผูนําทีมอยูในระดับต่ํา  
รอยละ  51.2  มีรูปแบบภาวะผูนําแบบใฝสัมพันธรอยละ  80.2  มีทักษะในการปฏิบัติงานเปนทีม
อยูในระดับต่ํารอยละ  54.7  มีมนุษยสัมพันธในการทํางานอยู ในระดับสูงรอยละ  60.5 
นอกจากนั้น พบวา  ขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนมีความรูความเขาใจในเปาหมายและ
วัตถุประสงคของการปฏิบัติงานเปนทีมอยูในระดับต่ํารอยละ  51.2  สําหรับขนาดของทีม  พบวา  
ขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนระดับอําเภอสวนใหญขนาดเล็กรอยละ  53.5  ลักษณะกร
ปฏิบัติงานเปนทีมของขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนระดับอําเภอ  พบวาขาราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนระดับอําเภอ  มีลักษณะการปฏิบัติงานเปนทีมโดยภาพรวมอยูในระดับต่ํา  และเม่ือ
พิจารณาจําแนกเปนรายประเด็นยอยของการปฏิบัติงานเปนทีม  ปรากฏวา  ขาราชการกรมการ
พัฒนาชุมชนระดับอําเภอมีการปฏิบัติงานเปนทีมอยูในระดับสูง  3  ประเด็น  เรียงตามลําดับ  
ไดแก  การติดตอส่ือสารระหวางกัน  การยอมรับซึ่งกันและกัน  และการมอบหมายงานที่ชัดเจน  
สวนประเด็นความรวมมือรวมใจในการทํางานนั้น  พบวา  ขาราชการกรมการพัฒนาชุมชนระดับ
อําเภอ  มีการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 

 
ลัคนา  กระตายทอง  (2544, บทคัดยอ)  ทําการวิจัยเร่ือง  การศึกษาการทํางานเปนทีม

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากําแพงเพชร  ผลการวิจัย
พบวา  1)  ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา  มีลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพโดย
ภาพรวม  รายดานและรายขออยูในระดับมาก  2)  การเปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพ  จําแนกตามวุฒิการศึกษา  ผูบริหารโรงเรียนที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน  มีความ
คิดเห็นแตกตางกัน  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  3)  การเปรียบเทียบลักษณะการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  จําแนกตามประสบการณ  ผูบริหารโรงเรียนที่มีประสบการณ
แตกตางกัน  มีความคิดเห็นแตกตางกัน  อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  4)  การ
เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  จําแนกตามขนาดโรงเรียน  ผูบริหาร
โรงเรียนที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกัน  มีความคิดเห็นแตกตางกัน  อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
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ทัศนีย  ธีระจิตต  (2546,  บทคัดยอ)  ) ศึกษาเร่ืองลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี
ประสิทธิภาพตามความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาแหงชาติ  จังหวัดราชบุรี  พบวา 

1. ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการทํางานเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพโดยรวมและรายดานอยูในระดับมากทุกดาน 

2.  ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา  เรียงลําดับความสําคัญเร่ืองความเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันของเปาหมายเปนอันดับหนึ่ง 

3.  ผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษา  มีความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการทํางานเปน
ทีมที่มีประสิทธิภาพแตกตางกัน  และโรงเรียนขนาดเล็กตางกับโรงเรียนขนาดกลางและขนาดใหญ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

 
ม่ิงขวัญ  สันทัดการ  (2546,  บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองการทํางานเปนทีมในโรงเรียน

ประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก  ตามทรรศนะผูบริหารและครู  
พบวา 

1.  ผูบริหารและครู  มีความคิดเห็นตอการทํางานเปนทีมภายในโรงเรียนประถมศึกษา
โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดานทั้ง  9  ดาน  ปรากฏวาอยูในระดับมาก
เชนเดียวกัน  ยกเวนการประเมินผลตนเองอยูในระดับปานกลาง 

2.  เปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีตอการทํางาน
เปนทีม  พบวาโดยภาพรวมและรายดานมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .01  
และเม่ือเปรียบเทียบความคิดเห็นของผูบริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดตางกันที่มีตอ
การทํางานเปนทีมพบวามีความคิดเห็นแตกตางกัน 3 ใน 9  ดาน  ไดแก  ดานการมีสวนรวม  
มีความคิดเห็นแตกตางกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดใหญ  และโรงเรียนขนาดกลางกับขนาด
ใหญ  สวนดานการสรางความไววางใจและยอมรับนับถือ  และดานการมีมนุษยสัมพันธมีความ
คิดเห็นแตกตางกันในโรงเรียนขนาดใหญ  สวนดานอ่ืน ๆ  มีความคิดเหน็ไมแตกตางกัน  

  
สุนารี  สุระคาย  (2546, บทคัดยอ)  ไดทําการวิจัยเร่ือง  การพัฒนาการทํางานเปนทีม

โดยใชกิจกรรม  5ส  ในการบริหารงานอาคารสถานที่ของโรงเรียนบานหนองหัวหมู  อําเภอเมือง
จังหวัดอุดรธานี  ซึ่งใชเทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ  และใชหลักการวิจัยเชิงปฏิบัติการเปน
รูปแบบในการดําเนินงานมี  4  ข้ันตอนคือ  ข้ันวางแผน  ข้ันปฏิบัติ  ข้ันสังเกต  และข้ันสะทอนผล
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การปฏิบัติ  ผลการพัฒนาการทํางานเปนทีมหลังดําเนินการมีผลทําใหครู  อาจารยโรงเรียนบาน
หนองหัวหมู  มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการทํางานเปนทีมมากยิ่งข้ึน  งานอาคารสถานที่ไดรับ
การพัฒนาใหเปนระบบ  มีระเบียบและมีความสะอาดเรียบรอย  มีสภาพบรรยากาศที่มีความเปน
ระเบียบเรียบรอยอยูเสมอ  และปลูกฝงคานิยมที่ดีในการทํางานใหแกนักเรียน 

 
พรชัย  คํารพ  (2547,  บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองการศึกษาลักษณะการทํางานเปนทีมที่มี

ประสิทธิภาพ  ตามความคิดเห็นของผูบริหาร  และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาตราด  พบวา 

1.  ความคิดเห็นของผูบริหารและครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตราด  ที่มีตอลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  โดยรวมและรายดานทุกดาน
อยูในระดับมาก 

2.  เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหาร  และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  จําแนกตาม
ตําแหนงหนาที่  พบวาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  เม่ือพิจารณาเปน
รายดานพบวา  ดานการมีสวนรวมในการทํางาน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  สวนอีก  5  
ดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

3.  เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหาร  และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  จําแนกตาม
ประสบการณในการปฏิบัติงาน  พบวาโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจํานวน  3  ดาน  ไดแก  
ดานการส่ือสารแบบเปด  ดานความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของเปาหมาย  และดานความมีมนุษย
สัมพันธ  สวนอีก  3  ดานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

4.  เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหาร  และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  จําแนกตามวุฒิ
การศึกษา  พบวาโดยภาพรวมและรายดานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05   

5.  .  เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  ตามความคิดเห็นของ
ผูบริหาร  และครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาตราด  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน  พบวาโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05
และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจํานวน  3  ดาน  ไดแก  
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ดานการไวเนื้อเชื่อใจกัน  ดานการส่ือสารแบบเปด และดานความมีมนุษยสัมพันธ  สวนอีก  3  ดาน
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ทรงวุฒิ  ทาระสา  (2549,  บทคัดยอ)  ศึกษาเร่ืองการทํางานเปนทีมของขาราชการครู

และบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต  5  พบวา  
1. ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปน

ทีมโดยภาพรวมและรายดาน  มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  โดยดานที่มีคาเฉล่ียมากที่สุดคือ  
การมีเปาหมายเดียวกัน  รองลงมาคือ  การมีสวนรวม  และการส่ือสารอยางเปดเผย  ตามลําดับ  
สวนดานที่มีคาเฉล่ียนอยที่สุดคือ  การมีปฏิสัมพันธ 

2.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต  5  จําแนกตาม
ตําแหนงหนาที่  โดยภาพรวมพบวา  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหนาที่
ตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยนัยสําคัญที่ระดับ  .05  โดยผูบริหารโรงเรียนมีคาเฉล่ีย
มากวาครูผูสอน   

3.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกน  เขต  5  จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียนโดยภาพรวมพบวา  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน
ขนาดตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  .05   โดยโรงเรียนขนาดเล็กมี
คาเฉล่ียมากกวาโรงเรียนขนาดใหญ 

 
ลัคพงษ  โกษาแสง (2553, บทคัดยอ) ที่ไดทําวิจัยเร่ือง  การทํางานเปนทีมของขาราชการ

ครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนระดับประถมศึกษา  อําเภอสอยดาว  สังกัดสํานักงานเขต
พื้นที่การศึกษาจันทบุรี เขต 2  พบวา  

1.  ขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปน
ทีมโดยภาพรวมและรายดาน มีความคิดเห็นอยูในระดับมาก  โดยดานที่มีคาเฉล่ียสูงคือการยอมรับ
นับถือซึ่งกันและกัน  รองลงมาคือการมีเปาหมายเดียวกัน  การมีปฏิสัมพันธ  การมีสวนรวม ความ
ไววางใจซึ่งกันและกัน  และการส่ือสารอยางเปดเผย  ตามลําดับ 

2.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนระดับประถมศึกษา  อําเภอสอยดาว  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
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การศึกษาจันทบุรี เขต 2  จําแนกตามตําแหนงหนาที่  โดยภาพรวม  พบวา  ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหนงหนาที่ตางกันมีความคิดเห็นตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
(p<.05)  โดยผูบริหารโรงเรียนมีคาเฉล่ียมากกวาครูผูสอน 

3.  ผลการเปรียบเทียบขอมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนระดับประถมศึกษา  อําเภอสอยดาว  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาจันทบุรี เขต 2  จําแนกตามขนาดโรงเรียน  โดยภาพรวม  พบวา  ขาราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหนาที่ในโรงเรียนที่มีขนาดตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ  (p<.05)  โดยโรงเรียนขนาดเล็ก  โรงเรียนขนาดกลาง  มีคาเฉล่ียมากกวา
โรงเรียนขนาดใหญ 

 
อรุณวดี  ร่ืนรมย( 2553, บทคัดยอ) ที่ไดทําวิจัยเร่ืองการทํางานเปนทีมของขาราชการครู

ในโรงเรียนระยองวิทยาคม  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง  เขต 1  พบวา  
1.  ขาราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูใน

โรงเรียนระยองวิทยาคม  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง  เขต 1  โดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมาก  เม่ือพิจารณาเปนรายดาน  เรียงคาเฉล่ียจากมากไปนอย  ไดแก การยอมรับนับถือ  
การมีปฏิสัมพันธ  การมมีเปาหมายเดียวกัน  การมีสวนรวม  ความไววางใจซึ่งกันและกัน  และการ
ส่ือสารอยางเปดเผย 

2.  ขาราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเปนทีมของขาราชการครูใน
โรงเรียนระยองวิทยาคม  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาระยอง  เขต 1  จําแนกตามเพศและ
ระดับชวงชั้นเรียน  แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 
ปญญากร  อุดนัน (2553, หนา 72-73) ไดศึกษา เร่ือง การศึกษาสมรรถนะการทํางาน

เปนทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 1 
พบวาสมรรถนะการทํางานเปนทีมของครูและบุคลาการทางการศึกษา  โดยภาพรวมอยูในระดับ
มาก  และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา  มีสมรรถนะการทํางานเปนทีมอยูในระดับมากทุกดาน
โดยดานการการรับรูและเขาใจบทบาทและหนาที่ของตนเองมีคาเฉล่ียสูงสุด  รองลงมาไดแกดาน
การกําหนดกลยุทธและทิศทางของทีม  ดานการมีสวนรวมในการกําหนดภารกิจและเปาหมายของ
ทีม  ดานการกระตุนใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจของทีม  และดานการกําหนดบทบาท
หนาที่ของสมาชิกในทีมตามลําดับ  และผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการทํางานเปนทีมของครูและ
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บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 1  จําแนกตามตําแหนง
หนาที่  พบวามีสมรรถนะการทํางานเปนทีม  โดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ  .05  และผลการเปรียบเทียบสมรรถนะการทํางานเปนทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ เขต 1  จําแนกตามขนาดโรงเรียนพบวาสมรรถนะ
การทํางานเปนทีมโดยภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

 
งานวิจัยตางประเทศ 
ออสติน และบาลดวิน (Austin and Baldwin, 1991, p.154) ไดวิจัยเร่ือง การศึกษา

ความรวมมือของอาจารยในมหาวิทยาลัย เนื่องจากพบวาการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี และการ
เพิ่มข้ึนของความรูตาง ๆ ทําใหอาจารยตองรวมมือกันทํางานโดยเฉพาะบทบาททางดานการสอน
และงานวิจัย ซึ่งการรวมมือกันจะมีประสิทธิภาพไดนั้นตองข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ ไดแก 
ลักษณะของสมาชิก คือ มีการส่ือสารที่ด ีการไดรับรูถึงความแตกตางกันในบทบาท และสามารถใช
ความแตกตางใหเปนประโยชนในกลุมไดในเวลาที่แตกตางกัน นอกจากนี้ยังเกี่ยวของกับภูมิหลัง 
ประสบการณทํางาน ขนาดของทีม โครงสรางของทีม การติดตอส่ือสารของทีม ความแตกตางกัน 
ในสภาพของกลุม ความยึดม่ันผูกพันของกลุม และระยะเวลาที่รวมมือกันในการทํางานของกลุม 
 
 ทิมเบิ้ล  และมิลเลอร  (Trimble  and  Miller, 1996, p. 134-135)  ศึกษาพฤติกรรมการ
ทํางานเปนทีมของนักเรียน  ครู  และผูบริหารของโรงเรียนในระดับมัธยมศึกษา  การสราง
ประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีม  การเพิ่มพูน  และสนับสนุนประสิทธิภาพของการทํางานเปน
ทีม  จะสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางาน  ความคิดสรางสรรค  การสนับสนุนการบริหารงานแบบ
มีสวนรวม  สงเสริมการติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพระหวางนักศึกษา  อาจารย  และผูบริหาร
ของโรงเรียนมัธยมศึกษาตอนปลาย  ความรวมมือระหวางสมาชิกในทีม  และผูนําที่มีประสิทธิภาพ  
ทั้ง  3  อยาง  จะชวยใหความสําคัญกับการกําหนดบทบาทของสมาขิกแตละคน  รวมทั้งการแบง
งานกันทํา  สามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานเปนทีมดวยเชนกัน  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ยังชวยแกไขจุดบกพรอง 
 

นครศรี (Nakornsri,T, 1997, p.165-A  อางอิงใน ไพศาล ชาญสูงเนิน,2542, หนา 54) 
ไดวิจัยเร่ือง การศึกษาบทบาททางพฤติกรรมของครูใหญ และผลของการบริหารตามทัศนะของครู 
มลรัฐเท็กซัส ประเทศสหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีทัศนะตอ 
บทบาททางพฤติกรรมของผูบริหารและการบริหารของครูใหญตางกัน ครูที่มีประสบการณในการ 
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สอนแตกตางกัน มีทัศนะตอการบริหารของครูใหญไมแตกตางกัน ครูใหญจําแนกตามขนาด 
โรงเรียนตางกันมีบทบาทและพฤติกรรมการบริหารไมแตกตางกัน 
 
 แคทเซนบาสค  (Katzenbach, 1997, p. 104)  ศึกษาพฤติกรรมการทํางานเปนทีมของ
ผูบริหารระดับสูง  (top  management  team)  พบวาทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  ซึ่งวัดจาก
ความสามารถที่จะบรรลุมาตรฐานที่ตั้งไวได  มีพฤติกรรมการทํางานเปนทีม คือ  ผูบริหารมีความ
ยืดหยุน  และมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบกันอยางชัดเจน  โดยมีเปาหมายรวมกัน 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  พบวาการทํางานเปนทีม  มีความสําคัญ
และเปนปจจัยที่เอ้ือหนุนใหการทํางานของแตละองคการประสบความสําเร็จ  บรรลุตาม
วัตถุประสงค  รวมทั้งในสถาบันการศึกษาก็เชนเดียวกัน 


