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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาค้นคว้ามุ่งศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับ  บทบาท
ของผู้บริหารสถานศึกษาในการส่งเสริมการทํางานเป็นทีมตามทัศนะของผู้บริหารสถานศึกษาและ
ครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาพิษณุโลก เขต 2 ตามเอกสาร และงานวิจัยท่ี
เกี่ยวข้องโดยแบ่งตามลําดับ ดังนี้  

1.  บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา  
                 1.1  ความหมายของบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา  
                 1.2  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
            2. เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการทํางานเป็นทีม 
           .      2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม 
                  2.2  ความหมายการทํางานเป็นทีม   
                  2.3  ความสําคัญและประโยชน์ของการทํางานเป็นทีมงาน 
                 2.4  ประเภทของทีมงาน 

     2.5  องค์ประกอบของทีมงาน 
     2.6  คุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

       3.  แนวทางการส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 
                 3.1  การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ        
                 3.2  บทบาทของผู้นําทีมงานในการส่งเสริมการทํางานเป็นทีม 
            4.  ปัญหาในการสร้างทีมงานและแนวทางแก้ไข 
            5.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
 
1. ความหมายบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา  

                พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ 2542 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ.2545) กําหนด
หลักเกณฑ์ในการกระจายอํานาจทางการศึกษา ซึ่งเป็นแนวทางการจัดระบบบริหาร และการจัด
การศึกษาโดยเน้นให้มีการกระจายอํานาจทางการศึกษาไปยังเขตพื้นที่การศึกษาและสถานศึกษา 
โดยตรง  ซึ่งแบ่งออกเป็น 4 งาน  คือ  งานวิชาการ  งานบริหารบุคคล งานบริหารงบประมาณ  และ
งานบริหารทั่วไป ส่งผลให้สถานศึกษามีสถานะเป็นนิติบุคคลมีการบริหารงานที่คล่องตัวมากขึ้น ใน
ฐานะผู้บริหารสถานศึกษาจึงต้องมีความรู้ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่การบริหารงานใน
สถานศึกษาในด้านการวางแผนการดําเนินงาน ด้านกระบวนการบริหารงานของสถานศึกษาให้
ตอบสนองต่อความต้องการของชุมชนให้มากที่สุด ดังนั้นจึงต้องมีการศึกษาถึงความหมาย ของ
บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา โดยมีบุคคลที่ให้ความหมายไว้ดังนี้   

กวี  วงศ์พุฒ. ( 2542,หน้า 34) ให้ความหมายของบทบาทผู้บริหาร หรือนักบริหารว่า เป็น
นักประสานงานระหว่างกลุ่ม คอยควบคุม นโยบาย กําหนดวัตถุประสงค์ และรับผิดชอบนโยบาย
ขององค์กร 

ยงยุทธ  เกษสาคร. (2545, หน้า 106) ให้ความหมาย  บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาว่า 
หมายถึง มีหน้าที่รับผิดชอบในฐานะเป็นผู้วางแผน กําหนดนโยบาย ประสานสัมพันธ์ ร่วมกับ
ผู้ร่วมงานและควบคุมงานให้ดําเนินไปได้ด้วยดี 

ณัฎฐพันธ์  เขจรพันธ์และคณะ. ( 2545, หน้า 35) ให้ทัศนะ ความหมายของบทบาทไว้ว่า 
แบบอย่างพฤติกรรมที่คาดหวังว่า แต่ละบุคคล แสดงออกมาตามสถานะของเขา ในสถานการณ์ 
ต่าง ๆ โดยบทบาทของคนจะสะท้อนถึงตําแหน่งหน้าที่ สิทธิ และความรับผิดชอบของบุคคล ใน
สังคม 

อาคม  วัดไธสง. (2547, หน้า 70 - 72) ให้ความหมาย บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา ไว้
ว่า การกระทําหรือการปฏิบัติที่ผู้ครองตําแหน่งควรประพฤติ ปฏิบัติ  เช่น ผู้บริหาร  รองผู้บริหาร ครู 
อาจารย์ 

ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์. ( 2551, หน้า 3) ให้ความหมาย บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง กระบวนการจัดกิจกรรมการทํางานอย่างเป็นระบบ ด้วยเทคนิคและวิธีการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม โดยการใช้ทรัพยากรมนุษย์ ( Human Resource) เงินทุน ( Money) วัสดุอุปกรณ์     
(Material) และระยะเวลาในการดําเนินงาน ( Critical  Moment) ร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานด้วย
จิตรับผิดชอบเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 
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ภารดี อนันตนาวี. (2552, หน้า 260) ให้ความหมาย  บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา 
หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังอย่างมีเหตุผลตามตําแน่งที่มีขึ้นในหน่วยงาน  
 จากหลายแนวคิดสรุปได้ว่า บทบาทของผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง แบบแผนหรือ 
แบบอย่างการปฏิบัติตน ตามสิทธิหน้าที่ความรับผิดชอบที่มีขึ้นในหน่วยงานของผู้ครองตําแหน่ง
ผู้บริหารสถานศึกษาในด้านการกําหนดนโยบาย วางแผนการจัดการศึกษา การควบคุม การ
บริหารงาน การระดมทรัพยากร อย่างเป็นระบบ การส่งเสริมความสัมพันธ์กับบุคลากรทุกฝ่าย
รวมทั้ง ชุมชน ผู้ปกครอง โดยใช้ปัจจัยด้านทรัพยากรมนุษย์  เงิน วัสดุอุปกรณ์ และเวลาดําเนินการ 
บรรลุจุดมุ่งหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุดแก่สถานศึกษา    
   

2.  บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา 
      อาคม  วัดไธสง. ( 2547, หน้า 79) ได้กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษา

ตามหลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไว้ดังนี้ 
                  1.  จัดทําแผนพัฒนาสถานศึกษา เพื่อใช้ในการดําเนินการจัดการศึกษาของ
สถานศึกษา 
                  2.  เป็นผู้นําในการจัดการทําหลักสูตร โดยร่วมประสานกับบุคลากรทุกฝ่ายเพื่อกําหนด
วิสัยทัศน์ และคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของผู้เรียน ตลอดจนสาระตามหลักสูตรของสถานศึกษา 
                  3.  จัดให้มีการประชาสัมพันธ์หลักสูตรสถานศึกษา 

      4.  สนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้ออํานวยต่อการเรียนรู้ 
                  5.  สนับสนุนให้บุคลากรทุกฝ่ายของสถานศึกษาได้รับความรู้ และความสามารถจัดทํา
หลักสูตรของสถานศึกษารวมทั้งพัฒนาบุคลากรให้เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
                  6. จัดให้มีการนิเทศภายในเพื่อนิเทศ กํากับ ติดตามการใช้หลักสูตรอย่างมีระบบของ
หลักสูตรสถานศึกษาให้ทันสมัย สอดคล้องกับความต้องการของผู้เรียน ชุมชน และท้องถิ่น 

   ภารดี   อนันต์นาว.ี (2552, หน้า 251 - 252)  ได้ให้ทัศนะ  เกี่ยวกับบทบาทหน้าที่  ของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ว่า โดยทั่วไปผู้บริหารสถานศึกษาจะมีบทบาทหน้าที่สําคัญ  ในการวางแผน 
การจัดการศึกษา การจัดทําหลักสูตรและการจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของนักเรียน การบริหารชั้นเรียน 
การดูแล  รักษาอุปกรณ์  ตลอดจนอาคารสถานที่ การบริหารงานวิชาการ  การบริหารงบประมาณ
การบริหารงานบุคคล  การบริหารงานทั่วไป  การดูแลสุขภาพของนักเรียน   และในด้าน  การสร้าง
ความสัมพันธ์กับชุมชน  ซึ่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. 2542  (ฉบับปรับปรุง  พ.ศ. 
2545) ได้กําหนดบทบาทหน้าที่ ของผู้บริหารสถานศึกษา ไว้ดังนี้ คือ  
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                   1.  บริหารกิจการของสถานศึกษา  หรือส่วนราชการให้เป็นไปตามระเบียบ กฎหมาย
กําหนดข้อบังคับของทางราชการ และของสถานศึกษาหรือส่วนราชการรวมทั้งนโยบายหรือ
วัตถุประสงค์ของส่วนราชการ 
                   2.  ประสาน ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษารวมทั้งควบคุมดูแลบุคลากร การเงินพัสดุ 
สถานที่ ทรัพย์สินอื่น ของสถานศึกษาหรือส่วนราชการให้เป็นไปตามกฎหมาย ระเบียบข้อบังคับ
ของทางราชการ 
                   3.  เป็นผู้แทนของสถานศึกษาหรือส่วนราชการในกิจการทั่วไป รวมทั้งการจัดทํานิติ
กรรมสัญญาในราชการสถานศึกษา หรือส่วนราชการตามวงเงินงบประมาณที่สถานศึกษาหรือส่วน
ราชการได้รับตามที่ได้รับมอบอํานาจ 
         4.  จัดทํารายงานประจําปีเกี่ยวกับกิจการของสถานศึกษาหรือส่วนราชการเพื่อเสนอ
ต่อคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
                      5.  อํานาจหน้าที่ในการอนุมัติประกาศนียบัตร และวุฒิบัตร ของสถานศึกษาเพื่อให้
เป็นไปตามระเบียบที่คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกําหนด 
                      6.  ปฏิบัติงานอื่นที่ได้รับมอบหมาย จากรัฐมนตรีว่าการกระทรวงศึกษาธิการ 
ปลัดกระทรวง  เลขาธิการสภาการศึกษา  เลขาธิการคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  และ
ผู้อํานวยการสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา รวมทั้งงานอ่ืนที่กระทรวงมอบหมาย 
           สรุป บทบาทหน้าที่ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่  การปฏิบัติหน้าที่ในการ
บริหารงานวิชาการ  บริหารกิจการของสถานศึกษา  เป็นผู้แทนของสถานศึกษาในการทํานิติกรรม
สัญญา การประสาน ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา จัดทํารายงานประจําปีเสนอต่อคณะกรรมการ
เขตพื้นที่การศึกษา อนุมัติประกาศนียบัตรและปฏิบัติงานอื่นตามที่กฎหมาย   กําหนด 
 
เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
 

1. แนวความคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
                จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม มผีู้ให้ทัศนะเก่ียวกับแนวคิดการ
ทํางานเป็นทีมไว้ ดังนี้ 
                แนวคิดการทํางานเป็นทีมจาก ทฤษฎกีารจงูใจของ ( Victor Vroom, อ้างอิงใน รังสรรค์  
ประเสริฐศร,ี 2544, หน้า 176) กล่าวว่า มีข้อสันนิษฐานว่า ความต้องการของมนุษย์เป็นต้นเหตุให้
เกิดพฤติกรรมและความเข้มข้นของแรงจูงใจขึ้นอยู่กับระดับความปรารถนาพฤติกรรม ทฤษฎีนี้เชื่อ
ว่าแรงจูงใจของพนักงานจะมีมากขึ้นเมื่อเขาเห็นผลลัพธ์ที่สูงขึ้น และแนวคิดของ ความคาดหวัง  
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(Expectancy  theory)  หมายถึง  การที่บุคคล  ได้รับการกระตุ้นจากภายใน  ให้แสดงพฤติกรรม 
กล่าวคือ เป็นอิทธิพลภายในบุคคลซึ่งเป็นแรงผลักดันให้บุคคลใช้ความพยายามในการทํางาน โดย
เป็นสิ่งเร้าให้บุคคลเกิดความคิดริเริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรมและการกระทําของตนเองได้  

ณัฎฐพันธ์  เขจรนันทน์  และคณะ.( 2545, หน้า 9) ให้ทัศนะเกี่ยวกับ  แนวคิดการทํางาน
เป็นทีม ว่ามนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตที่ต้องอยู่ร่วมกัน เป็นสังคมซึ่งต้องพึ่งพาช่วยเหลือกัน เพื่อให้สามารถ
ดํารงชีวิต และทํางานต่าง ๆ  ได้ประสบผลสําเร็จ  ธรรมชาติของมนุษย์ก่อให้เกิดการทํางานร่วมกัน 
และการทํางานให้เกิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพนั้นต้องได้รับความร่วมมือร่วมใจด้วยความเต็ม
ใจมีความไว้วางใจต่อกัน และต้องคํานึงถึงความพึงพอใจของผู้ร่วมงานเป็นสําคัญด้วย  จึงได้มีแนว
ทางการสร้างทีมงานขึ้นมาเพื่อให้บุคคลทํางานร่วมกันได้เป็นอย่างดี  ตามแนวคิด ด้านความพึง
พอใจ ที่เป็นแรงเสริมให้มนุษย์ร่วมกันทํางาน 

บาร์นาร์ด (Barnard,1970  อ้างอิงใน ยงยุทธ  เกษสาคร, 2547, หน้า 147) ได้กล่าวถึง 
แนวคิดในการจูงใจผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งหน่วยงานหรือผู้บริหารในหน่วยงานจะใช้เป็นสิ่งกระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจการทํางานเป็นทีมไว้ 8 ประการ คือ 

1.  สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน ทรัพย์สิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่จะให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบแทน หรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติให้แก่หน่วยงานเป็นอย่างดีเสมอมา 

2.  สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาสของแต่ละบุคคลซึ่งมิใช่วัตถุ เช่น เกียรติยศ ตําแหน่ง การได้สิทธิ 
พิเศษต่าง ๆ เป็นต้น     

3.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ  ขององค์การ เช่น 
สถานที่ทํางาน เคร่ืองมือเครื่องใช้ของหน่วยงาน เป็นต้น      

4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหน่วยงานที่จะสนองความต้องการ
ของบุคคลในด้านความภูมิใจ เช่น ได้แสดงฝีมือ ได้มีโอกาสช่วยเหลือครอบครัวของคนและผู้อื่น 
รวมทั้งการได้แสดงความภัคดีต่อหน่วยงาน เป็นต้น 

5.  ความดึงดูดใจทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธ์ฉันท์มิตร กับผู้ร่วมงานในหน่วยงาน 
ซึ่งถ้ามีความสัมพันธ์ที่เป็นไปด้วยดี จะทําให้เกิดความผูกพัน และมีความพึงพอใจในหน่วยงาน 

6.  การปรับสภาพการทํางานให้เหมาะสมกับวิธีการและทัศนคติของบุคคล หมายถึง การ
ปรับปรุงตําแหน่งให้เหมาะสมกับความสามารถของบุคคล ซึ่งบุคคลแต่ละคนจะมีความสามารถ
แตกต่างกัน 

7.  สภาพการอยู่ร่วมกัน หมายถึง ความพึงพอใจของบุคคลในด้านสังคม หรือความมั่นคง
ทางสังคม ซึ่งจะทําให้บุคคลผู้นั้นรู้สึกว่า มีหลักประกัน มีความมั่นคงในการทํางานที่ดี 
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8. มีโอกาสมีส่วนร่วมในงานอย่างกว้างขวาง หมายถึง การเปิดโอกาสให้บุคคลได้มีส่วน
ร่วมในการทํางาน ในฐานะเป็นบุคคลคนหนึ่งของหน่วยงาน เป็นการแสดงความเท่าเทียมกันในหมู่
ผู้ร่วมงานซึ่งจะช่วยให้บุคคลผู้นั้นเกิดความรู้สึกของการมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

สุนันทา  เลาหนันทน์. ( 2549 ,หน้า 36 - 37) กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับการทํางาน เป็นทีม
ได้เกิดจากศาสตราจารย์กลุ่มหนึ่งของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ดโดยมีเอลตัน เมโย ( Elton Mayo) ผู้ได้
ชื่อว่า  บิดาแห่งการศึกษามนุษยสัมพันธ์ในสหรัฐอเมริกา  ในระหว่างปี 1924  -  1932  คือ 
การศึกษาที่ฮอว์ธอร์น (Hawthorne  studies)  รัฐอิลลินอยส์ของบริษัท  อีเล็กทริค (westrn 
Electric Company) เป็นการศึกษาผลกระทบแสงสว่างที่มีต่อผลผลิตของงาน  ผลการทดลอง
สรุปว่า กลุ่มคนที่ปฏิบัติงานในห้องที่มีแสงสว่างเพียงพอมีผลการปฏิบัติงานที่มาก กล่าว คือ 
คนงานจะทํางานที่มีประสิทธิภาพที่มากกว่า ภายใต้ สภาวะที่มีแสงสว่างเพียงพอ 

วราภรณ์   ตระกูสฤษด์ิ. (2549, หน้า 3) กล่าวถึงแนวคิดสําคัญ ในการทํางานเป็นทีม  
เหตุผลเพราะ คนเรามีความรู้ความสามารถแตกต่างกัน  เราควรนําจุดเด่น  จุดดี ของแต่ละบุคคล
ในทีมมาช่วยให้งานที่ทําบรรลุเป้าหมาย  การทํางานเป็นส่วน ๆ ย่อมได้ผลดีไม่เท่ากับการทํางานที่
ร่วมมือกัน  และความสําเร็จของการทํางานเป็นทีม ขึ้นอยู่กับสมาชิกในทีมเป็นสําคัญ 

(Dyer,1977: 9  อ้างอิงใน  ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์, 2551,หน้า 10)กล่าวถึงแนวคิดจากการ
ทํางานเป็นทีมจากการอภิปรายผลของ เมโย ในการศึกษาที่ฮอว์ธอร์น ( Hawthorne studies)  ว่า
สามารถสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพสูงได้ ดังนี้  
             1.  หัวหน้าสนใจในความสําเร็จของการปฏิบัติงานของสมาชิกแต่ละคน 
  2.  หัวหน้ามีความภาคภูมิใจในสถิติผลงานของกลุ่ม 
  3.  หัวหน้าช่วยให้กลุ่มปฏิบัติงานร่วมกัน  และวางเงื่อนไขการทํางานเอง 
  4.  หัวหน้าให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานของกลุ่มด้วยความจริงใจ 
  5.  กลุ่มภาคภูมิใจในผลงานของกลุ่ม และผลงานนั้นได้รับการยอมรับและความสนใจจาก
บุคลภายนอก 
  6.  กลุ่มไม่มีความรู้สึกว่าถูกกดดัน ให้เปลี่ยนแปลง 
  7.  ก่อนมีการเปลี่ยนแปลงหรือตัดสินใจจะมีการปรึกษากับกลุ่มก่อน 
  8.  กลุ่มมีความรู้สึกมั่นใจและเปิดเผยต่อกัน 
 ดังแนวคิดของ มาสโลว์ (Maslow,อ้างอิงใน ภารดี  อนันต์นาว,ี 2552, หน้า 119) ได้
กล่าวถึงการแบ่งความระดับความต้องการออกเป็น  5  ระดับ โดยพิจารณาจากความต้องการที่
จําเป็นของมนุษย์ จากตํ่าไปหาสูงสุด ได้แก่  ความต้องการทางกายภาพ (Physiological Needs) 
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เป็นความต้องการขั้นพื้นฐานที่สําคัญที่สุดเพื่อให้ดํารงชีวิตอยู่ได้ เช่น ความต้องการปัจจัยสี่ ความ
ต้องการทางเพศ  ความต้องการความปลอดภัย (Safety Needs) เมื่อได้รับการตอบสนองความ
ต้องการทางร่างกายจนเป็นที่พอใจแล้วก็จะเกิดความต้องการความปลอดภัย  เช่น ต้องการได้รับ
ความคุ้มครอง ความต้องทางสังคม (Social Needs) เป็นความต้องการที่จะเป็นท้ังผู้ให้และผู้รับ
จากสังคม ถ้าไม่ได้รับความพึงพอใจจะเกิดความรู้สึกโดดเดี่ยว ว้าเหว่ ซึ่งจะสามารถเกิดผลต่อเนื่อง
ไปถึงการปรับตัวที่ไม่ดีในสังคมได้  ความต้องการชื่อเสียง (Esteem Needs) เป็นความต้องการ
เกียรติยศ ชื่อเสียง การยอมรับนับถือจากคนอ่ืน และความต้องการยอมรับนับถือตนเอง เคารพ
ตนเอง  และ  ความต้องการความสําเร็จ (Self – Actualization Needs) เป็นความต้องการพัฒนา
ตนเองตามศักยภาพสูงสุดได้แสดงออกซึ่งทักษะ และความเป็นเลิศในบางสิ่ง  ที่ตนมี และอารมณ์
ซึ่งแสดงออกถึงบุคลิกภาพที่สมบูรณ์ความต้องการความสําเร็จสูงสุดแห่งตนเป็นกระบวนการที่ไม่มี
ที่สิ้นสุดแนวคิด (Follett , อ้างอิงใน วิโรจน์ สารรัตนะ,  2545, หน้า 20) ให้ทัศนะว่า ในองค์การควร 
มีอํานาจร่วมกันมากว่าการมีอํานาจเหนือกว่า ดังนั้น ควรมีพัฒนาการทํางานแบบมีส่วนร่วม
ระหว่างนักบริหาร กับนักปฏิบัติ มากกว่าจะเป็น แบบสายการบังคับบัญชา และ ในส่วนแนวคิด
ของ ดักกลาส  แมคเกรเกร์ (Douglis McGreor) กล่าวว่าการบริหารต้องฝึกปฏิบัติโดยมองถึง
ธรรมชาติของมนุษย์ในแนวที่ตรงกันข้ามในการใช้แรงจูงใจในระดับที่เหมาะสมกับบุคคลซึ่ง
สอดคล้องกับ (ภาวัฒน์ พันธ์แพ, 2546 ,หน้า 40) ได้กล่าวถึง แนวคิด ลิเคิร์ท  ที่มีการสนับสนุนการ
ทํางานตามธรรมชาติของมนุษย์ในการให้ใช้กลุ่มในการทํางานทําให้เกิดความร่วมมือมากที่สุดและ
ได้ผลการทํางานที่ดี  ตามเป้าหมายที่วางไว้ ท้ังยังเกิดความรักความผูกพันธ์ขึ้นในทีมงานเพื่อที่จะ
ทํางานได้ประสบผลสําเร็จ  
 จากแนวคิด ทฤษฎีการทํางานเป็นทีมของบุคคลต่าง ๆ สามารถสรุปได้ว่า  การทํางานเป็น
ทีมจะเกิดขึ้นจาก การสร้างแรงจูงใจของผู้บังคับบัญชาในการสร้างการไว้วางใจกัน การสร้างจูงใจ  
หรือความพึงพอใจ ให้แก่ผู้ร่วมงาน ทําให้สามารถทํางานบรรลุความสําเร็จได้ โดยอาศัยหลัก
ธรรมชาติของมนุษย์  ในการทํางานร่วมกันเอ้ือเฟื้อกันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในด้านทักษะ
ความสามารถร่วมกัน   ทําให้การทํางานประสบผลสําเร็จได้  ในยุคปฏิรูปการศึกษา ซึ่งเป็นหน้าที่
ของผู้บริหาร จะต้องดึง ความรู้ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาให้นํามา พัฒนางานให้เกิด
คุณภาพได้อย่างเต็มใจดังที่  สุนันทา  เลาหนันทน์. (2549, หน้า 35) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีม
เป็นแนวปฏิบัติที่กําลังได้รับความสนใจอย่างกว้างขวางทั้งนี้เนื่องจากได้มีข้อมูลเชิงประจักษ์แสดง
ให้เห็นว่าการสร้างทีมงานให้การทํางานเกิดการคล่องตัวช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น การสร้าง
ทีมงานจึงเป็น  สิ่งที่ท้าทายผู้บริหารองค์การ ที่จะประยุกต์ส่งเสริมทีมงานให้มีประสิทธิผล   
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 2.  ความหมายของการท างานเป็นทีม 
                   การดําเนินงานของสถานศึกษาจะบรรลเุป้าหมายท่ีวางไว้อย่างมปีระสิทธภิาพน้ัน 
ทีมงานมีความสําคัญเป็นอย่างมาก หากทุกคนในสถานศึกษามีความสามัคคี ร่วมแรงร่วมใจในการ
ปฏิบัติงานย่อมทําให้ประสบผลสําเร็จและบรรลุเป้าหมายที่ต้ังไว้ ดังนั้นผู้บริหารจึงต้องสร้างทีมงาน
ขึ้นในสถานศึกษา และกระตุ้นให้ทุกคนมีส่วนร่วมในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน จึงมีผู้ให้
ความหมายของทีมงานไว้ดังนี้ 

สิทธิโชค  วรานุสันติกุล. (ม.ป.ป. หน้า 57) ให้ความหมายของคําว่า ทีม ( Team ) เป็นการ
ทํางานของทีมต้ังแต่ สองคนขึ้นไปสมาชิกเหล่านี้ร่วมมือกันทํากิจกรรม การทํางานเพื่อจะบรรลุ
ความสําเร็จภาระกิจร่วมกัน 
 รังสรรค์  ประเสริฐศรี. ( 2544,หน้า 151) ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีมว่า การท่ี
บุคคลหลาย ๆ คนมารับผิดชอบงานร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันซึ่งบุคคลแต่ละคนล้วนแต่
มีพื้นฐาน แนวความคิด ทัศนะคติและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในทีมงานจะ
ช่วยในการตัดสินในการแก้ปัญหาน้ันเพื่อให้องค์กรบรรลุตามจุดประสงค์ที่ต้ังไว้ 

ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ. ( 2545, หน้า 352) ได้ให้ความหมายของการทํางานเป็นทีม 
หมายถึง การทํางานของกลุ่มบุคคลเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกันในภารกิจที่เกี่ยวข้อง 

ธีระ  รุญเจริญ.(2548, หน้า 136) ให้ความหมายการทํางานเป็นทีม หมายถึง การที่บุคคล
หลายคนมาทํางานด้วยกัน เพื่อบรรลุเป้าหมายเดียวกัน ทุกคนในทีมมีใจตรงกัน ทํางานร่วมกันให้
เต็มที่สุดฝีมือ ประสานงานกันอย่างดี เพื่อแก้ปัญหาต่างๆให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ 

จินตนา  บุญบงการ. (2549, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของคําว่า  ทีม (Team ) ว่า กลุ่ม
คนที่มีเป้าหมาย  ถึงแม้จะมีความแตกต่างกัน แต่มีเป้าหมายเดียวกัน  แต่มีความสามารถ มี
พรสวรรค์ ประสบการณ์ ที่แตกต่างกัน 
 สุรีพร  พึ่งพุทธคุณ. ( 2549 , หน้า 4) ได้ให้ความหมายของคําว่า ทีม ( Team) คือการมี
จุดมุ่งหมาย เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการร่วมมือกัน 
 สุเมธ  งามกนก. (2550, หน้า 32) ให้ความหมายของคําว่า ทีมงาน  หมายถึง  การ
ทํางานของเอกัตบุคคลร่วมกัน  มีปฎิสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน เป็นการรวมตัว ท่ีต้อง
อาศัยความเข้าใจ ผูกพัน และความร่วมมือประสานช่วยเหลือให้คําแนะนําซึ่งกันและกันเพื่อบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน 
 ชรินยา  สุขย้อย,ปิยนันท์ ชุมปัญญา และวสุ จันแป้น. ( 2551,หน้า18) ได้ให้ความหมาย
การทํางานเป็นทีมไว้ว่า การทํางานร่วมกันต้ังแต่สองคนขึ้นไป โดยมีการกําหนดบทบาทของสมาชิก 
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คือ  บทบาทผู้นํา  บทบาทสมาชิก  มีการวางแผน  การปฏิบัติตามแผน  การตรวจสอบ ปรับปรุง  
เพื่อให้บรรลุผล 
 จากความหมายดังกล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า  การทํางานเป็นทีม  หมายถึง การทํางานของ
บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปหรือหลายคนมาทํางานร่วมกัน มีการแลกเปลี่ยน ความรู้  ทักษะ
ประสบการณ์โดยมีขั้นตอนการทํางาน ต้ังแต่การวางแผนการปฏิบัติตามแผน การปรับปรุง
ตรวจสอบ การแก้ไขปัญหาร่วมกัน ประสาน ช่วยเหลือกันเพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์
  

2. ความส าคัญและประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
ยงยุทธ  เกษสาคร. (25 45, หน้า 217) กล่าวถึง ความสําคัญและประโยชน์ของการ
ทํางานเป็นทีมไว้ดังนี้     

 1.  งานดีมีคุณภาพ  การทํางานเป็นทีมทําให้เราเห็นเป้าหมายของงาน แต่ละงานอย่าง
ชัดเจน และรวมไปถึงเป้าหมายขององค์การนั้นดีด้วย เมื่อเราเข้าใจเป้าหมาย ของงานแต่ละงาน ก็
จะทําให้เราสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 2.  เพิ่มผลผลิตของงาน  การทํางานเป็นทีมจะช่วยเพิ่มผลผลิตของงานที่ดี  และประสบ
ความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ 

3.  ลดความขัดแย้งในองค์การ  การทํางานเป็นทีมทําให้เราไม่เกิดความขัดแย้งกับเพื่อน
ร่วมงานที่อยู่ในทีมเดียวกัน แต่ก็มิใช่ว่าจะทํางานโดยราบรื่นเหมือนโรยด้วยกลีบกุหลาบเสมอไป 

4.  รู้บทบาทหน้าที่ของตนเอง การทํางานเป็นทีมทําให้เราทราบบทบาทหน้าที่ของตนเอง
และพร้อมที่จะช่วยเหลือผู้อื่นในทีมงานได้ 

5. ปลูกฝังความรับผิดชอบ การทํางานเป็นทีมทําให้เราเกิดความรับผิดชอบต่องานใน
หน้าที่ในระดับที่พอใจ 

6.  สร้างมิตรสัมพันธ์การทํางานกับคนที่รู้ใจ จะทําให้เราได้เพื่อนร่วมงาน สามารถทํางาน
ด้วยกันอย่างมีความสุข 

7. พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ การทํางานที่มีความสุขจะเป็นพลังสร้างความสนใจให้เกิด
ความรักงานในหน้าท่ี ซึ่งจะส่งผลให้เราสบายอกสบายใจและมีสติปัญญาในการสร้างสรรค์งาน
อย่างเต็มศักยภาพ 
  ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. ( 2545, หน้า 43 - 45) ได้กล่าวถึงประโยชน์และ
ความสําคัญของการทํางานเป็นทีม ได้แก่  การสร้างขวัญ และกําลังใจในการทํางานให้แก่สมาชิก 
เพราะการทํางานเป็นทีมจะช่วยสร้างความไว้วางใจช่วยเหลือกันและบรรยากาศการทํางานที่ดีทํา
ให้สมาชิกรู้สึกสบายใจเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน สมาชิกจะผนึกกําลังให้เป็นอันหนึ่งอัน
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เดียวกัน ในการร่วมคิดแก้ไขปัญหา และฟันฝ่าอุปสรรคอย่างราบรื่นสร้างความมั่นคงในอาชีพ 
เนื่องจากทีมงานสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพิ่มผลผลิตของงานทําให้องค์กรมี
รายได้สูงซึ่งจะช่วยให้สมาชิกทีมงานมีความมั่นคง และความก้าวหน้าในอาชีพที่มั่นคง  สร้าง
ความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยระดมทั้งแรงกาย ความคิด 
ทักษะ ประสบการณ์เข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ก่อให้เกิด ความสัมพันธ์  และความผูกพันในฐานะ
สมาชิกของทีมเรียกว่า “ One  for all, all  for one”  ทําให้บุคคล ทีม และงานมีความใกล้ชิด และ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน  และเพิ่มพูนการยอมรับนับถือระหว่างกัน โดยสมาชิกทีมจะรับรู้  
ยอมรับ และมีความเข้าใจกัน 

สุนันทา   เลาหนันทน.์ (254 9, หน้า 64 – 65)  กล่าวถึงความสําคัญของการทํางานเป็น
ทีมงาน  ดังนี้ 

  1.  โดยทั่วไปการปฏิบัติงานของกลุ่มหนึ่ง ทีมจะมีประโยชน์หรือประสิทธิภาพดีกว่าการ
ทํางาน โดยบุคคลคนเดียว 
 2.  เมื่อเปรียบเทียบการตัดสินใจกลุ่มกับการตัดสินใจคนเดียว พบว่าการตัดสินใจกลุ่มมี

ประสิทธิภาพมากกว่า และการแก้ไขปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงกว่า 
 3.  บุคคลเรียนรู้ที่จะเป็นผู้มีค่านิยมในการช่วยเหลือผู้อื่น เมตตาปราณีมีความรับผิดชอบ 

เข้าใจผู้อื่น เสียสละ ฯลฯ จากการที่เขาได้เข้าร่วมกลุ่ม 
 4.   แสดงออกทางอารมณ์ต่าง ๆ เช่น สนุกสนาน ต่ืนเต้น ร่าเริง ผิดหวัง สมหวัง ฯลฯ 

เหล่านี้ จะมีความเข้มข้นกว่าปกติ เมื่อบุคคลอยู่ในกลุ่มมากกว่า เมื่ออยู่เพียงคนเดียว 
 5.  คุณภาพการใช้ชีวิตประจําวันจะสูงขึ้นเพราะกลุ่มได้มีการแบ่งงานกันทําตามความ

ชํานาญของแต่ละคน 
 6.  การขจัดความขัดแย้ง สามารถทําได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงเมื่อได้อยู่ในกลุ่ม การ

จัดการกับผู้มีอิทธิพลทางสังคมก็ดีกว่า ถ้าไม่มีกลุ่มก็จะไม่มีมาตรฐานของสังคมไม่มีค่านิยมของ
สังคม ไม่มีกฎระเบียบของสังคม ความเจริญย่อมเกิดขึ้นไม่ได้ 

 7.  เอกลักษณ์ของบุคคล การยอมรับนับถือในตนเอง และสมรรถภาพทางสังคมของ
คนเรา ล้วนแล้วแต่ได้กล่อมเกลาหรือหล่อหลอมจากสังคม 

  8.  ถ้าปราศจากการร่วมมือระหว่างคนเราแล้ว กลุ่มและองค์กรท้ังหลายย่อมอยู่รอดไม่ได้ 
วู๊ดคอคและฟรานซิส.  (Woodcock  and  Francis, 1994  : xii  อ้างอิงใน  สุนันทา          

เลาหนันทน,์ 2549 ,หน้า  65) กล่าวถึงความสําคัญของ  การทํางานเป็นทีม ได้แก่  การที่สมาชิกมี
ประสบการณ์  และทักษะ ความรู้ที่แตกต่างกัน เมื่อมารวมกลุ่มกัน ทําให้สามารถนําประสบการณ์ 
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และทักษะ ความรู้ที่มีอยู่มาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน ก่อให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหน่ึงของทีม มี
ความรับผิดชอบร่วมกัน และความผูกพันทางใจ นําประโยชน์มาสู่องค์การ คือ  สมาชิกแต่ละคนจะ
ปฏิบัติงานอย่างภาคภูมิใจ ส่งเสริมให้การทํางาน ประสบผลตามจุดมุ่งหมาย 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. (2549, หน้า 8) กล่าวถึง  ความสําคัญของ การทํางานเป็นทีม  
ดังนี้  การทํางานเป็นทีมมีความสําคัญเพราะเป็นการรวมพลังกันของสมาชิกหลาย ๆ คนเพื่อให้การ
ดําเนินงานประสบความสําเร็จ เพราะ ความเชื่อที่ว่า มนุษย์แต่ละคน มีความรู้  ความสามารถที่มี
แตกต่างกัน และ ความรู้ ความสามารถ และศักยภาพในตัวบุคคลนั้นมีขอบเขตที่จํากัด ดังนั้นจึง
การรวมกลุ่มกันก็เพื่อต้องการที่จะนํา จุดดี จุดเด่น และความรู้ความสามารถที่แตกต่างกันของแต่
ละคน หรือในส่วนที่ดีที่สุดของแต่ละคนมาร่วมกันทํางาน ให้บรรลุเป้าหมายของทีม อาจกล่าวสรุป
สาระความสําคัญของการทํางานเป็นทีม ดังนี้ 
      1.  เพื่อร่วมกันแก้ปัญหา 
     2.  เพื่อผลประโยชน์ทั้งส่วนบุคคลและส่วนรวม 
     3.  เพื่อความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 
     4.  เพื่อตอบสนองความต้องการทางจิตใจ ได้แก่   ความต้องการด้าน ใฝ่สัมพันธ์  ความ
ต้องการความปลอดภัย  ความต้องการการยกย่องนับถือ และความต้องการ ในการพัฒนาตนเอง  

 ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์. (2551, หน้า 11) กล่าวถึงความสําคัญของการทํางานเป็นทีม
ดังนี้ เนื่องจากความสําเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับการบริหารทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
บริหารทีมงานจึงมีความจําเป็นต้องทําความเข้าใจเกี่ยวกับรายละเอียดต่าง ๆ ของกระบวนการใน
การบริหารทีมงานให้กระจ่างชัดในทุกแง่มุม ไม่ว่าจะเป็น หลักในการทํางานเป็นทีม องค์ประกอบ
ของทีมงาน การกําหนดวัตถุประสงค์ของทีมงาน ตลอดจนวิธีกระตุ้นหรือจูงใจให้เกิดการทํางาน
เป็นทีมอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้ทีมงานได้ช่วยกันทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย ของ
องค์การ หากผู้บริหารสามารถเรียนรู้และนํามาใช้ประโยชน์อย่างเต็มที่ จะส่งผลดีต่อองค์การเป็น
อย่างมาก ทั้งในด้านการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันให้แก่องค์การ และในด้านการสร้าง
ความแข็งแกร่งขององค์การ ทําให้องค์การเจริญก้าวหน้าอย่างยั่งยืน    
 สรุปสาระความสําคัญและประโยชน์ของการทํางานเป็นทีม ผู้ศึกษาค้นคว้ามีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องการทํางานเป็นทีมว่าความสําคัญของการทํางานเป็นทีมเป็นการนําจุดดีหรือ
ประสบการณ์ของแต่ละคนมาช่วยกันนําพาให้เกิดผลิตผลสูงสุดต่อองค์กร และการเป็นการสร้าง
แรงจูงใจให้บุคคลสามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพเนื่องด้วยมีแรงกระตุ้นภายในคือความ
ต้องการ  ด้านปัจจัย 4 จึงทําให้สมาชิกทุกคนเกิดแรงจูงใจ  ในการร่วมมือ ร่วมใจกัน   ร่วมกัน
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แก้ปัญหาอย่างหลากหลาย และส่งผลต่อความพึงพอใจในกระบวนการทํางานร่วมกัน ช่วยให้การ
ดําเนินงานขององค์การบรรลุตามเป้าหมายที่ต้ังไว้  

 
4.  ประเภทของทีมงาน 
      ร้อบบ้ินส์ ( Robbins,2001,p.259 อ้างอิงใน วารสารศึกษาศาสตร์, หน้า 37) การแบ่ง   
ประเภทของทีมงานในองค์กร  สามารถแบ่งตามวัตถุประสงค์ได้ 4 รูปแบบคือ 

  1.  ทีมงานแก้ปัญหา ( Problem - Solving Teams) ประกอบด้วยกลุ่มของพนักงาน
และผู้บริหาร ซึ่งเข้ามารวมกลุ่มด้วยความสมัครใจ และประชุมร่วมกันอย่างสม่ําเสมอ เพื่ออภิปราย
หาวิธีการแก้ปัญหา โดยทั่วไปทีมแก้ปัญหาทําหน้าที่เพียงให้คําแนะนําเท่านั้น แต่ไม่มีอํานาจที่จะ
ทําให้เกิดการกระทําตามคําแนะนํา ได้แก่ ทีม QC (Quality Circles)   
       2.  ทีมบริหารตนเอง ( Self - Managed Teams) หมายถึง ทีมที่สมาชิกทุกคนล้วนมี
ความรับผิดชอบต่อลักษณะทั้งหมดของการปฏิบัติงานอย่างแท้จริง โดยเป็นอิสระจากฝ่ายบริหาร 
ซึ่งสมาชิกจะปฏิบัติงานโดยทั่วไปมีการแบ่งหน้าที่ความรับผิดชอบสําหรับงาน ทีมบริหารตนเอง
สามารถที่จะเลือกสมาชิกผู้ร่วมทีมและสามารถให้สมาชิกมีการตรวจสอบซึ่งกันและกัน 
       3.  ทีมที่ทํางานข้ามหน้าที่กัน ( Cross - Function Teams )  เป็นการประสมประสาน
ข้ามหน้าที่งาน  ความสามารถในการดึงทรัพยากรบุคคลผนวกเข้าด้วยกัน จากหน้าที่ทางธุรกิจที่
แตกต่างกัน  เพื่อสร้างสมรรถภาพ ในด้านความแตกต่าง  โดยเป็นการใช้กําลังแรงงานต้ังเป็นการ
ข้ามหน้าที่ชั่วคราว  มีลักษณะคล้ายกรรมการ  (Committees)  เข้ามา เพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน 
พัฒนาความคิดใหม่ ๆ ร่วมกัน ร่วมมือกันแก้ปัญหา  และทําโครงการที่ซับซ้อนข้ามหน้าที่ต้องการ
เวลามาก  เพื่อสมาชิกต้องเรียนรู้งานที่แตกต่างกัน ซับซ้อน และต้องใช้เวลาในการสร้างความไว้ใจ  
และการทํางานเป็นทีม  เนื่องจากแต่ละคนมาจากภูมิหลังที่แตกต่างกัน 
      4.  ทีมงานเสมือนจริง (Virtual Teams) ลักษณะการทํางานเป็นทีม  แต่สภาพการ
ทํางานจะแยกกันอยู่ ดังนั้นจึงต้องสร้างระบบในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
อาศัยความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทีมจึงมุ่งเน้นความสําเร็จของงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของ
งานร่วมกัน แต่จะมีการแลกเปลี่ยนความสัมพันธ์ด้านความรู้สึกทางสังคมระดับต่ 

       ชาญชัย  อาจิณสมาจารย์. (2545, หน้า 12) ได้แบ่งประเภททีมในองค์กรไว้  4 
ประเภท ดังนี้ คือ 
    1. ทีมชั้นสูง หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบในการกําหนดและพัฒนากลยุทธ์ วิเคราะห์
สภาพแวดล้อม และกําหนดทิศทางขององค์กร ประเมินการแข่งขันและระบุโอกาสของธุรกิจ 
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ตลอดจนทํางานตัดสินใจเรื่องที่สําคัญ ทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มีความสําคัญย่ิงต่อ
ความสําเร็จและความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 
                2. ทีมบริหาร หมายถึง ทีมงานที่กําหนดจุดหมายในการปฏิบัติงาน ประสานงาน และ
ควบคุมการทํางานของสมาชิกในองค์กร จัดหาทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สร้างกลยุทธ์
การพัฒนา และจัดการภารกิจต่าง  ๆ  ขององค์กร 
                3. ทีมเทคนิค หมายถึง ทีมงานที่รับผิดชอบ ด้านการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
เพื่อเป็นหลักประกันว่าสินค้า หรือ การบริการขององค์กร มีวิธีการดําเนินการที่เป็นรูปแบบเดียวกัน 
อย่างได้มาตรฐาน อาจเป็นมาตรฐานทางเทคนิค มาตรฐานการผลิต หรือมาตรฐานการบริการหลัก
ของการทํางานเป็นทีม 

    4. ทีมงานสนับสนุน  หมายถึง  ทีมงานที่เกิดขึ้นภายนอกกระบวนการทํางานตามปกติ 
ทีมนี้จะให้การสนับสนุนทางอ้อมซึ่งจําเป็นต่อความสําเร็จและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

   ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. (2545, หน้า 18) กล่าวถึงการจัดแบ่งประเภทของ
ทีมงานตามวัตถุประสงค์ และข้อจํากัดขององค์การซึ่งเราจะกล่าวว่าทีมงานมีรูปแบบพื้นฐานที่นิยม
ใช้งานมีอยู่ 3 แบบ ได้แก่ 

      1.  ทีมแก้ปัญหา ( Problem – solving Team) จะมีรูปแบบที่คล้ายคลึงกับรูปแบบการ
ทํางานเป็นทีมแบบด้ังเดิม ที่จะเริ่มมีการใช้ทีมงานในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์และประสิทธิภาพของงาน หรือที่เรียกว่า “ ทีมคุณภาพ (Quality Team ) ” โดยที่ทีมงาน
จะประกอบด้วยสมาชิกที่ทํางานร่วมกันในแผนกเดียวกัน หรือหน่วยงานใกล้เคียง มารวมตัวกัน
ประมาณ 2 – 3 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ เพื่อประชุม แลกเปลี่ยนข้อมูล ปัญหา และความคิดเห็นร่วมกัน
เพื่อปรับปรุงคุณภาพและสภาพแวดล้อมในงานที่ดีขึ้นโดยทีมแก้ปัญหาจะมีอํานาจหน้าที่ในการ
เสนอความคิดเห็นและอาจจะช่วยผลักดันให้เกิดการนํา ข้อเสนอแนะไปปฏิบัติต่อไป แต่ทีม
แก้ปัญหาจะไม่มีหน้าที่และความรับผิดชอบ ในการนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติโดยตรง 
 2. ทีมบริหารงานด้วยตัวเอง (Self – managed Team) จะพัฒนาขึ้นจากทีมงานการ
แก้ปัญหาอีกขั้นหนึ่งเพราะทีมงานการแก้ปัญหาไม่สามารถทําให้พนักงานมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจแก้ปัญหาในงาน และกระบวนการต่าง ๆ ได้อย่างเป็นรูปธรรม ทีมบริหารงานด้วยตัวเอง 
จะนําไปสู่การทดลองให้ทีมมีอิสระอย่างแท้จริง ซึ่งจะมีขอบเขตของงานไม่ใช่เพียงการแก้ปัญหา 
ทั่ว ๆ ไปเท่านั้น แต่ทีมงานจะต้องรับผิดชอบต่อผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น จากการตัดสินใจและดําเนินงาน
ของตนด้วย 
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 3.  ทีมข้ามสายงาน (Cross  –  function Team)  เป็นอีกรูปแบบหนึ่งของทีมงาน  ที่มี
ประสิทธิภาพ ที่เปิดโอกาสให้พนักงานจากแผนกต่าง ๆ ภายในองค์การ หรือแม้แต่ระหว่างองค์การ 
มารวมตัวกันเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูล พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ ประสานงาน และแก้ปัญหาที่มี
ความซับซ้อนได้อย่างคล่องตัว 

 ยงยุทธ  เกษสาคร. (2545, หน้า 198) ได้แบ่งประเภทของทีมงานในองค์กรม  ดังนี้ 
 1. ทีมงานผู้บริหารระดับสูง ทีมงานระดับสูงนี้มีบทบาทกําหนด จุดมุ่งหมาย นโยบาย
หลัก และพัฒนากลยุทธ์ขององค์การ เพราะองค์การมีภารกิจที่กว้าง จึงต้องการสมาชิกที่เป็น
ตัวแทนของทุกลักษณะในองค์การ บางครั้งทีมงานอาจมีสมาชิกชั่วคราวที่มาร่วมทําคุณประโยชน์
ให้กับองค์การ โดยใช้ความรู้ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญอย่างใดอย่างหนึ่ง ในเวลาใดเวลาหนึ่ง 
ซึ่งบทบาทของทีมระดับสูงดังนี้ 
 1.1  พัฒนากลยุทธ์ ด้วยการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมและกําหนดทิศทางขององค์การ 
ประเมินการแข่งขันและระบุโอกาสของธุรกิจ จากข้อมูลสารสนเทศไม่ใช่จากความรู้สึกนึกคิด เพื่อ
การคาดคะเนว่าอนาคตจะเป็นอย่างไร และพิจารณาสิ่งที่เป็นไปได้ 
 1.2  ทําความกระจ่างในค่านิยม กําหนดว่าองค์การเป็นตัวแทนของอะไร อะไรคือ
สิ่งที่ถูกต้อง อะไรคือสิ่งที่ผิด รักษามโนธรรมขององค์การ และกําหนดการจูงใจเบื้องตนให้กับ
สมาชิกในทีมอย่างชัดเจน เป็นรูปธรรมในทางปฏิบัติ 
 1.3  การควบคุมการทํางาน การออกคําสั่งในการตัดสินใจที่สําคัญ นับเป็นหน้าที่
โดยตรงของทีมงานระดับสูง นอกจากน้ียังรวมไปถึงการออกคําสั่งและติดตามความก้าวหน้าเพื่อ
การวางแผนจัดหาทรัพยากรการบริหาร ต้ังแต่การออกแบบองค์การและเลือกพนักงาน และกําหนด
ค่าตอบแทน ค่าจ้าง รางวัล และแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างฝ่ายต่าง ๆ 
 1.4  ทําหน้าที่เสมือนสัญลักษณ์ขององค์การ รักษาการติดต่อระดับสูงกับบุคคล
หรือองค์การจากภายนอก เจรจาข้อตกลงที่สําคัญ และประกันว่าองค์การมีสภาพที่เหมาะสม และ
สร้างอิทธิพลต่อรัฐบาล (Influencing) และกําหนดนโยบายขององค์การ 
 2. ทีมงานบริหารระดับกลาง ลักษณะทีมงานบริหารระดับนี้ เป็นผู้จัดต้ังจุดมุ่งหมายที่มี
รายละเอียดการปฏิบัติงานมาก ทําหน้าที่ประสานงานและควบคุมการทํางานของสมาชิกใน
องค์การ โดยเฉพาะบุคลากรหลักระดับหัวหน้างานฝ่ายต่าง ๆ ที่เป็นกลจักรสําคัญในองค์การ จัดหา
ทรัพยากรและวางแผนการปฏิบัติงาน สร้างกลยุทธ์การพัฒนาและการจัดการวิเคราะห์ขอบเขตของ
หน้าที่ต่าง ๆ ให้กับสมาชิกในทีม 
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  3. ทีมงานระดับปฏิบัติ ได้แก่ ฝ่ายทํางานให้สําเร็จตามวัตถุประสงค์ของงาน บุคคล
เหล่านี้อาจทํางานกับเครื่องจักรในโรงงาน หรืออาจจะเป็นฝ่ายขนย้ายรับส่งสินค้า หรืออาจจะเป็นผู้
ให้บริการลูกค้าในร้าน ในภัตตาคารบนรถทัวร์ รถไฟ หรือบนเครื่องบินได้ทั้งนั้น ซึ่งนับเป็นคนทํา
หน้าที่เบ้ืองต้นขององค์การ บุคคลเหล่านี้เป็นคนเปลี่ยนปัจจัยป้อนเข้าผ่านกระบวนการให้เป็น
ผลผลิตสู่ลูกค้า จึงนับเป็นทีมงานที่มีความสําคัญยิ่งต่อความสําเร็จขององค์การ 
 4. ทีมวิศวะเทคนิค  เป็นฝ่ายจัดต้ังมาตรฐานในองค์การ อาจเป็นมาตรฐานทางเทคนิค 
มาตรฐานการผลิตหรือมาตรฐานบริการ โดยเน้นเกณฑ์ วิธีการที่เป็นรูปแบบเดียวกันทั่วทั้งองค์การ 
ในขณะที่องค์การมีขนาดใหญ่โตขึ้น ความต้องการในมาตรฐานที่จําเป็นมากย่ิงขึ้น ทีมวิศวะเทคนิค
นี้จึงมีลักษณะเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลาไม่หยุดนิ่ง 
 5. ทีมฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงาน ปกติทีมงานดังกล่าวนี้เกิดขึ้นภายนอกการไหลของ
งานตามปกติในองค์การ หน้าที่ของทีมฝ่ายสนับสนุนการปฏิบัติงานจะให้การสนับสนุนทางอ้อม 
นับเป็นกองกําลังบํารุงที่สําคัญต่อผู้ปฏิบัติงานให้ประสบผลสําเร็จและส่งผลให้การทํางานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

สุนันทา  เลาหนันทน์. (254 9, หน้า 68)  การแบ่งประเภททีมงานโดยพิจารณาทีมงาน
ตามวัตถุประสงค์เฉพาะเรื่องอาจวัดได้ในลักษณะต่าง ๆ กันดังนี้ 
  1. คณะกรรมการ ( Committee) ซึ่งเป็นกลุ่มบุคคลที่รับผิดชอบทํางานบางสิ่งหรือ
กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งร่วมกัน จึงเป็นงานซึ่งมิใช่งานประจํา  
 2. คณะทํางาน (Task Force) ซึ่งได้มีผู้ให้ความหมายไว้หลายความหมายดังนี้  
                    2.1  คณะกรรมการท่ีจัดต้ังขึ้นชั่วคราว ซึ่งสมาชิกถูกเลือกมาจากหลาย ๆ แผนกใน
องค์กร เพื่อทํางานเฉพาะกิจเกี่ยวกับวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

        2.2  กลุ่มทํางานชั่วคราว ซึ่งให้ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับปัญหาเฉพาะอย่าง 
 3. อนุกรรมการเฉพาะกิจ (Ad hoc committee) หมายถึง คณะกรรมการท่ีแต่งตั้งขึ้นเป็น
ครั้งคราว เพื่อกําหนดวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง เมื่อปฏิบัติเสร็จแล้วถือว่าภาระหน้าที่สิ้นสุด
ลง 
 4. ทีมงานโครงการ ( Project Teams) หมายถึง ทีมงานที่ประกอบด้วยกลุ่มบุคคลที่
รับผิดชอบการปฏิบัติงานของโครงการ โดยมีระยะเวลาเริ่มต้นและสิ้นสุดโครงการที่กําหนดไว้  
 5. กลุ่ม หรือชมรมเฉพาะด้าน ( Special  Group  and  Clubs) หมายถึง  กลุ่มที่
ประกอบด้วย สมาชิกที่มีความสนใจเฉพาะเรื่องใดเรื่องหนึ่งมาร่วมจัดกิจกรรมต่าง  ๆ  ที่อยู่ใน
ความสนใจ 
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 การพิจารณาตามหน้าที่รับผิดชอบในท่ีทํางานจะมีทีมงานอยู่  3 ประเภท  คือ   
  1. ทีมปรึกษา ( Teams that recommend things) ต้ังขึ้นมาเพื่อศึกษาปัญหาและให้

ข้อเสนอแนะสําหรับการแก้ไขปัญหาเฉพาะเรื่อง มีกําหนดเวลาและวัตถุประสงค์ที่แน่นอน จัดเป็น
ทีมงานเฉพาะกิจแบบต่าง ๆ  เช่น คณะทํางาน ทีมงานโครงการ สมาชิกของทีมงานประเภทที่ต้อง
เรียนรู้ที่จะทํางานด้วยกันได้เร็ว ทํางานที่ได้รับมอบหมายได้สําเร็จและให้คําปรึกษาหรือ
ข้อเสนอแนะที่ดีสําหรับเป็นแนวทางปฏิบัติให้แก่ผู้อ่ืน 
 2. ทีมปฏิบัติการ (Teams that make or do things) เป็นกลุ่มที่สนองตามหน้าที่ที่กําหนด
ในโครงการขององค์กร เช่น  ทีมงานฝ่ายการตลาด ซึ่งเป็นทีมงานที่ถาวรไม่มีการกําหนดเวลาสิ้นสุด
สําหรับการทํางานของสมาชิก ทีมเหล่านี้จะมีความสัมพันธ์ในการทํางานระยะยาว มีระบบการ
ทํางานที่ดี และต้องการการสนับสนุนจากภายนอก เพื่อความสําเร็จอย่างมีประสิทธิภาพตลอดเวลา 
 3. ทีมจัดการ (Teams that run things or management teams) ประกอบด้วยคนที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบอย่างเป็นทางการ สําหรับนํากลุ่มอ่ืน ๆ เช่น ทีมผู้บริหารระดับสูง 
ประกอบด้วย ผู้บริหารอาวุโสทั้งหมดตามโครงสร้างขององค์กร หน้าที่หลักของทีมจะรับผิดชอบ
กําหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย ค่านิยม และช่วยเหลือกลุ่มอ่ืน ๆ ให้ปฏิบัติงานสําเร็จการรวมกลุ่ม
เป็นแบบทางการ มักเป็นไปตามความต้องการของงานที่จะต้องจัดทํา ตามสายงาน ตามระบบงาน 
ตามที่องค์การ หรือผู้บริหารระดับสูงกําหนด สําหรับกลุ่มไม่เป็นทางการมีมูลเหตุหลายประการใน
การเข้ารวมกลุ่ม เช่น โอกาส ความปรารถนาของบุคคล ความใกล้ชิด และความพึงพอใจ และการ
พิจารณาแบ่งกลุ่ม ออกได้  เป็น  2 ลักษณะ   ได้แก่   ความรู้สึก   ความผูกพันกันทางอารมณ์  เป็น
ต้น 

สรุปสาระสําคัญของการแบ่งประเภททีมงาน ได้ดังนี้ ทีมงานสามารถแบ่งได้ หลายประเภท
ขึ้นอยู่กับ วัตถุประสงค์ นโยบาย ความสามารถ หรือบทบาทหน้าที่ ของสมาชิกในแต่ละหน่วยงาน 
โดยจะมีลักษณะการรวมตัวกัน มีจุดมุ่งหมายชัดเจน ช่วยเหลือพึ่งพาอาศัยกันช่วยเหลือกัน มีการ
ทํางานอย่างเป็นระบบ มีความผูกพันกันทางอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิกอย่างใกล้ชิดเพื่อ
ความสําเร็จของการดําเนินงานในหน่วยงานหรือองค์กร นั้น 
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5.  องค์ประกอบของทีมงาน 
 ในการทํางานร่วมกันเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพสูงได้ ทุกคนในทีมงานต้องมีความคิด 
มีทัศนคติ ที่ดีต่อการทํางานร่วมกันทั้งนี้เพราะความคิดและทัศนคติมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการ
ทํางานร่วมกันของแต่ละบุคคล แต่ทัศนคติในกลุ่มจะมีพฤติกรรมดังกล่าวได้ ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบ
ที่สําคัญสามอย่างด้วยกัน คือ ผู้นําทีมงานหรือหัวหน้าทีมงาน และแบบแผนของกลุ่มหรือการจัด
ทีมงาน   
 ธีระ  รุณเจริญ. (2548 ,หน้า 138 – 139) ดังรายละเอียดนี้ 
       1.  ผู้นําทีมหรือหัวหน้าทีม จะต้องมีความสามารถสูงเฉพาะตัวในด้าน การวางแผน 
การกระจายงาน การติดตามกํากับและประเมินงาน การเสริมแรง การจูงใจหรือการสร้างพลังใจให้
ลูกทีมใช้ความรู้ ความสามารถ ความพยายามอย่างเต็มที่ ในการทํางานของทีมและ การเผชิญ
ปัญหา ในการทํางาน และการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
       2.  สมาธิของทีมงานจะต้องมีลักษณะ ดังนี้  มีเจตนาดีและมีความต้ังใจจริงในการ
ทํางานกลุ่ม  มีความรู้ความชํานาญในการนั้น ๆ โดยเฉพาะ   มีความสํานึกและตระหนักในคุณค่า
และความสําคัญของการทํางานเป็นทีม 
       3.  แบบแผนของกลุ่ม  หรือการจัดทีมงาน  การจัดรูปแบบของกลุ่ม ที่เหมาะสม  กับ
ลักษณะงาน  ลักษณะของกลุ่มหรือทีมงาน และขนาดของกลุ่มที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ต้อง
ปฏิบัติ การจัดให้มีเป้าหมายของการทํางานที่ตรงกัน ชัดเจน และมีกําหนดขั้นตอนในการทํางานที่
แบ่งการจัดให้มีการประสานงานกัน ในลักษณะที่เป็นการร่วมมือกันทํางาน เพื่อนําไปสู่เป้าหมาย 
ร่วมกันของสมาชิกทุกคนในทีมงาน ไม่ใช่การแข่งขันทํางาน และ  การจัดให้มีการแสวงหาวิธีการ 
ปรับปรุงแก้ไข หรือแสวงหาวิธีการทํางานที่เหมาะสม  โดยการประชุมหรือ โดยการปรึกษากันใน
รูปแบบต่าง ๆ 

วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. (254 9, หน้า 9) กล่าวถึง องค์ประกอบในการทํางานเป็นทีมไว้
ดังนี้ คือ 
 1.  การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมของบุคคล  หมายถึง การที่สมาชิกตั้งแต่ 2 คน ขึ้นไปมี
ความเกี่ยวข้องกันในการดําเนินกิจกรรมของกลุ่ม/ทีม แต่ละคนควรตระหนักในความสําคัญของกัน
และกัน แสดงออกโดย การยอมรับ การให้เกียรติกัน ปรึกษาหารือ ให้โอกาสในการทํางาน ไม่ดูถูกดู
แคลน สําหรับกลุ่มขนาดใหญ่มักมีปฏิสัมพันธ์กันเป็นเครือข่ายมากกว่าการติดต่อกันตัวต่อตัว 

 2.  มีจุดมุ่งหมาย และเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง  การท่ีสมาชิกกลุ่มมีความรู้  และเข้าใจ
วัตถุประสงค์ของการทํางาน เพื่อเป็นแนวทางในการทํางานที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ถ้าหาก
จุดประสงค์ของสมาชิกกลุ่มที่สอดคล้องกับองค์การ มักนํามาซึ่งความสําเร็จของการทํางานได้ง่าย 
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 3.  การมีโครงสร้างของทีม  หมายถึง การที่มีกฎ  มีระเบียบ แบบแผน  ซึ่งจะเป็นแบบแผน
เฉพาะกลุ่มสมาชิก กลุ่มจะต้องปฏิบัติตามกฎ หรือเป็นมติของกลุ่ม  ซึ่งอาจ  เป็นกลุ่มแบบทางการ         
(Formal Group) หรือกลุ่มไม่เป็นทางการ (Informal Group) ก็ได้ สมาชิกทุกคนของกลุ่มจะต้อง
ยอมรับและปฏิบัติตามเป็นอย่างดี สมาชิกกลุ่มย่อย อาจมีกฎเกณฑ์แบบไม่เป็นทางการมีความ
สนิทสนมกันอย่างใกล้ชิดระหว่างสมาชิกด้วยกัน 

 4. สมาชิกมีบทบาทและความรู้สึกร่วมกัน หมายถึง  รักษาบทบาทที่มั่นคงในแต่ละทีม /
กลุ่ม จะมีความแตกต่างกันตามลักษณะของกลุ่ม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยมี
การจัดแบ่งบทบาทและหน้าที่ ความรับผิดชอบ กระจายงานกันตามความรู้ ความสามารถ และ
ความถนัดของสมาชิก อาจสรุปได้ว่า องค์ประกอบของการทํางานเป็นทีม  ต้องประกอบไปด้วย 
บุคคลตั้งแต่ 2 คนขึ้นไปที่ต้องมีลักษณะ ได้แก่ การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี  ความสัมพันธ์ต่อกันอย่างมี
แบบแผน  การพึ่งพากันในการปฏิบัติงาน บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเองเป็นสมาชิกของทีมงาน มี
วัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน  ความคิดว่าการทํางานร่วมกันช่วยให้งานสําเร็จได้ดีกว่าการ
ทํางานเพียงคนเดียว  ความสมัครใจที่จะทํางานร่วมกัน  ความเพลิดเพลินที่จะทํางานและผลิตผล
งานคุณภาพสูง   และ ความพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 

ร้อบบ้ินส์. (Robbins,2001,p.64 อ้างอิงใน วารสารศึกษาศาสตร์,หน้า 37) กล่าวถึง 
องค์ประกอบในการทํางานเป็นทีมไว้ดังนี้ คือ 

  1. การจัดรูปแบบงาน  ( Work design) ทีมงานที่มีประสิทธิภาพต้องปฏิบัติงานและมี
ความรับผิดชอบร่วมกันในการทําให้งานบรรลุเป้าหมาย ลักษณะของการจัดรูปแบบต้องมีเสรีภาพ 
ในการทํางาน ใช้ทักษะความรู้ ผลผลิตมีความชัดเจนส่งผลต่อคนส่วนใหญ่ 
    2. การจัดองค์ประกอบ ( Composition) เป็นการจัดทีมงานว่าเป็นอย่างไรประกอบด้วย 
ความรู้ความสามารถ บุคลิกภาพของสมาชิก การกําหนดบทบาทที่หลากหลาย  ขนาด ความ
ยืดหยุ่นของทีมงาน และ ความเต็มใจร่วมทีมของสมาชิก 
               3. การจัดบริบท ( Context) มีองค์ประกอบ ได้แก่ ทรัพยากรที่เพียงพอ ภาวะผู้นําที่ดี มี
ระบบการประเมินผล และค่าตอบแทนที่ดี 
   4.  การจัดกระบวนการ  (Process) ปัจจัยด้านกระบวนการมีความสําคัญต่อ
ประสิทธิภาพของทีม  ได้แก่ ความผูกพันต่อวัตถุประสงค์ร่วมกัน การกําหนดเป้าหมาย เฉพาะทีม 
ความเชื่อมั่น การบริหารความขัดแย้ง ลดการเอาเปรียบของสมาชิกบางคน 
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   สรุปสาระสําคัญองค์ประกอบของทีมงาน ประกอบด้วย ผู้นําทีม และสมาชิก มีการ
ร่วมกันการกําหนดโครงสร้างขององค์กร  กําหนดจุดมุ่งหมาย บทบาทหน้าที่ อย่างเป็นระบบ มีการ
ปฏิสัมพันธ์กันทําให้เกิดความพึงพอใจ  ร่วมใจกันส่งผลให้งานบรรลุตามเป้าหมาย 
        

 6.  คุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
                   ณัฏฐพนัธ ์ เขจรนันทน์. (2545, หน้า 23 - 25) กล่าวถึงลักษณะของการทํางานเป็นทีม
ที่มีประสิทธิภาพ   
             1.  เป้าหมาย  ทุกคนในทีมแต่ละคนต้องรู้และเข้าใจในเป้าหมายของทีมงาน รวมทั้ง
ต้องทุ่มเทความพยายามเพื่อให้บรรลุผลสําเร็จ  เป้าหมายจึงถือเรื่องสําคัญแม้กระทั่งสําหรับคนที่
ทํางานตามลําพังก็ตาม  ยิ่งเมื่อต้องทํางานร่วมกับผู้อื่นแล้วเป้าหมายย่ิงเป็นสิ่งจําเป็นอันขาดไม่ได้  
เป้าหมายที่ทุกคนมีส่วนร่วมนั้นมักจะทําให้พัฒนาการขึ้นเป็นทีมงานที่มีน้ําใจเดียวกัน 

        2.  การแสดงออก  สมาชิกในทีมงานแต่ละคนมีสิทธิที่จะแสดงออกได้อย่างเสรี  อีก 
ทั้งแต่ละคนยังมีสิทธิที่จะได้รับฟังและตอบสนองอย่างเข้าใจกัน  ความจริงแล้วสมาชิกในทีมงานมี
หน้าที่ที่จะต้องรับฟังเพื่อนสมาชิกคนอ่ืน  ๆ 

       3.  ความเป็นผู้นํา  ภาวะผู้นํามีส่วนสําคัญในการช่วยให้ทีมงานประสบความสําเร็จได้   
ผู้นําที่ดีจะต้องเป็นศูนย์รวมความสนใจของสมาชิกทีม  กล่าวคือ  ต้องมีความรู้  ความเข้าใจในงาน
เป็นอย่างดี  อีกทั้งต้องมีความรู้ในเรื่องการบริหารงาน  การจูงใจคน  สามารถประสานความร่วมมือ
จากสมาชิกในทีม ทําให้ทุกคนในทีมเกิดความรักงาน  มีความสามัคคีร่วมมือกันในการทํางานเป็น
ทีมได้ดี 

       4.  ความคิดเห็นที่สอดคล้องกัน ทีมที่มีประสิทธิภาพ  ต้องสามารถหาแนวทางทําให้ 
สมาชิกในทีมงานมีความคิดเห็นที่สอดคล้องกันเป็นเอกฉันท์ รวมทั้งต้องทําการทดสอบด้วยทีมงาน
จะต้องพยายามลงมติให้ได้ข้อสรุปที่ดีที่สุดสําหรับการปฏิบัติงานโดยไม่สร้างความกดดันให้สมาชิก
คนใดคนหนึ่งจําใจต้องเห็นพ้องด้วย 

     5.  ความไว้วางใจ  สมาชิกในทีมงานจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน  สามารถเล่าเรื่อง
ต่างๆ  ได้อย่างสบายใจ  เพื่อให้เพื่อนร่วมทีมได้รับทราบถึงรายละเอียดที่ไม่เคยเปิดเผยให้คนนอก
ทีมได้รับฟัง  นอกจากน้ีแล้วแต่ละคนยังมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นตรงข้ามโดยไม่ต้องหวั่น
กลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่ต่อเนื่องมาภายหลัง 

     6. ความคิดสร้างสรรค์และยืดหยุ่น ทีมงานจะต้องดําเนินการคิดวิธีปฏิบัติงานแบบใหม่
ที่ดีกว่าเดิมเสมอ  สมาชิกแต่ละคนตระหนักดีว่าเวลาและสถานการณ์ต่างๆ  มีการเปลี่ยนแปลงไป
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ตามเหตุและปัจจัย  ดังนั้นควรมีการยืดหยุ่น และการเปลี่ยนแปลงไป  ทั้งในภาพรวมของทีมงาน
หรือในส่วนของตนที่เป็นรายบุคคล 

  ดักลาส  แมคเกรเกอร์ ( Douglas  Mcgregor อ้างอิงในสุนันทา เลาหนันทน์. 2549, หน้า 
39) กล่าวไว้ว่าเป็นนักวิชาการคนแรกที่ได้นําเสนอลักษณะการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ซึ่ง
คุณลักษณะเหล่านั้นได้รับอิทธิพลจากทฤษฏี X  และ Y ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ได้แก่ 
 1.  บรรยากาศของการทํางานไม่เป็นทางการปราศจากพิธีรีตอง เป็นแบบสบายไม่เครียด 
ทุกคนช่วยกันทํางานอย่างจริงจังไม่แสดงความเบื่อหน่าย 

   2.  มีการอภิปราย ถกเถียงกันอย่างกว้างขวาง โดยทุกคนมีส่วนร่วมอภิปรายอย่างจริงจัง 
เฉพาะเรื่องที่เกี่ยวข้องกับปัญหา 

   3.  สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์อย่างชัดเจน และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
เนื่องจากทุกคนได้ร่วมอภิปรายและการต้ังข้อสังเกตร่วมกันอย่างกว้างขวางจนกระทั้งได้รับ
จุดประสงค์ และเป้าหมายร่วมกัน เป็นที่ยอมรับทําให้ทุกคนรู้สึกผูกพันในอันท่ีจะผลักดันให้มีการ
ดําเนินการเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

 4.  แม้มีความคิดเห็นไม่สอดคล้องกันบ้าง แต่ทีมงานคุ้นเคยและสบายใจกับสภาพเหล่านี้ 
พร้อมทั้งจะเผชิญกับความคิดเห็นที่แตกต่างกัน โดยไม่แสดงอาการหลีกเลี่ยงความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 
กลับย่ัวยุให้ความไม่เห็นฟ้องต้องกันโดยทีมงานไม่รีบด่วนตัดสินใจ จะมีการตรวจสอบเรื่องต่าง ๆ 
อย่างละเอียดถี่ถ้วนจนได้ข้อยุติ 

  5.  บางเรื่องที่ไม่สามารถแก้ไขได้ กลุ่มจะยอมรับและเผชิญภัยปัญหาเหล่านั้น สมาชิกจะ
ตระหนักและรู้สึกอยู่เสมอว่าจะต้องมีการนํามาหาข้อตกลงร่วมกันใหม่ในโอกาสต่อไป 

 6.  การตัดสินใจส่วนใหญ่จะใช้ความเห็นฟ้องต้องกันที่ชัดเจนทุกคนยอมรับเห็นด้วยโดย
หลักการ เต็มใจที่จะปฏิบัติตามมติ การตัดสินโดยการออกเสียงข้างมาก 

   7.  การวิพากษ์วิจารณ์ กระทําขึ้นบ่อยอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมาอย่างสบายใจ 
   8. สมาชิกมีอิสระที่จะแสดงความรู้สึก และความคิดเห็นที่มีต่อปัญหา และการ

ปฏิบัติงานของทีมงาน 
   9.  เมื่อมีการปฏิบัติงานจะมอบหมายงานอย่างชัดเจน ผู้เกี่ยวข้องจะเข้าใจ และยอมรั บ

ในภารกิจต่าง ๆ อย่างเต็มใจ 
 10. หัวหน้าทีมงานจะไม่ใช้อํานาจครอบงํากลุ่ม ในทางกลับกันกลุ่มก็จะไม่ยอมปฏิบัติ
ตามผู้นําอย่างไร้เหตุผล และทีมงานจะมีการตรวจสอบทุกระยะเพื่อให้ดําเนินได้ดี 
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  สุนันทา  เลาหนันทน์. (2549, หน้า 114)  ได้กล่าวถึง  คุณลักษณะของทีมงาน  ที่มี
ประสิทธิภาพ  ได้แก่  ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear  Sense of Purpose) บรรยากาศ การ
ทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การมีส่วนร่วม (Participation)  การรับฟังซึ่งกัน
และกัน  (Litening) ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilzed Disagreemet) ความเห็นฟ้องต้องกัน    
(Consensus) การสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  Communication) บทบาทและ การมอบหมายงานที่
ชัดเจน (Clear roles work assignments ) ภาวะผู้นําร่วม (Shared Leadership) ความสัมพันธ์
ภายนอก (External Relation) รูปแบบการทํางานที่หลากหลาย (Style Diversity) และ การ
ประเมินผลตนเอง (Self Assessment)  
 สรุปสาระสําคัญ ของคุณลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ประกอบ ด้วย การท่ีสมาชิก
ร่วมกันกําหนดวัตถุประสงค์  การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ไว้วางใจกัน   และบทบาทผู้นําต้องสร้าง
แรงจูงใจให้สมาชิกเกิดความรักผูกพัน ประสาน สามัคคี กัน จะทําให้องค์กรมีทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพ 
 
แนวทางการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
 วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. ( 2549, หน้า 20 - 26) ให้ทัศนะ คําว่าทีมงาน จะประกอบไปด้วย
สมาชิกที่มีความแตกต่างและหลากหลายทางด้านความรู้ ความคิดและประสบการณ์ เมื่อ
องค์ประกอบหลักของทีม คือ สมาชิกที่เป็นบุคคล เป็นมนุษย์ที่มีเลือดเนื้อ มีชีวิต และจิตใจ จึงมี
การเปลี่ยนแปลงไปได้ตลอดเวลา ทําอย่างไร การทํางานเป็นทีมจึงจะมีประสิทธิภาพ คําตอบคือ 
การส่งเสริมการทํางานเป็นทีม เพราะจะช่วยให้สมาชิกเกิดความพร้อม กล่าวคือ มีความรู้ความ
เข้าใจ จะต้องปฏิบัติตนอย่างไร เพื่อที่จะมีส่วนช่วยให้ทีมงานมีความเข้มแข็ง มีความพร้อมเป็นทีม
ที่สามารถร่วมทํางานกันได้อย่างดีเยี่ยม ที่เรียกว่า ทีมเวิร์ค นั่นเอง 
         

1. การสร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพ   
     ซัง  เรดด้ี  เบอร์ก  เดรักช์เลอร์  มิลเลอร์  และปารักเถอร์  (Shonk, 1982 ;  Reddy , 

1988 ; Burke 1988 ; Drexler, 1988 , 1988 Miller , 1991  อ้างถึงใน เปรยวดี  คฤหเดช . 2540,
หน้า 46) กล่าวถึงการสร้างทีมงานมีปัจจัยที่ทําให้ประสบความสําเร็จมีขั้นตอน ดังนี้  

      1. เป้าหมาย( Goals) สมาชิกในทีมมีความรับผิดชอบ ในการทํางาน ให้บรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน สมาชิกภายในทีมงานรับรู้และวางแผนไว้ถูกต้อง 

         2. บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนทํางานร่วมกัน  ต่างมีบทบาทชัดเจน  เข้าใจ
บทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ 
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    3.  กระบวนการทํางาน (Procedures) ควรมีการตรวจสอบกระบวนการทํางาน การ
ตัดสินใจ  ผู้มีหน้าที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ  วิธีดําเนินการตัดสินใจ  การมีส่วนร่วมในการรับฟัง
ซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน  การปรึกษาหารือกันเป็นหัวใจสําคัญของการเข้าใจกัน ยอมรับ
เป้าหมาย การมีทัศนคติที่ดี  และเป็นมิตรต่อกัน  นับถือประโยชน์ ในการสร้างสรรค์กลุ่มสมาชิกมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจและการมีภาวะผู้นํา  

         4.  ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationship) การทํางานเป็นทีม จะ
บรรลุวัตถุประสงค์ ได้ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิก  วิธีการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกด้วยกันได้แก่ ความไว้วางใจ  การเสียสละ การให้ผลตอบแทนกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล  
และการ สร้างค่านิยม  

  ยงยุทธ  เกษสาคร. (2545, หน้า 203  - 204) กล่าวถึง การส่งเสริมและสร้างทีมงาน มี
ขั้นตอน  ดังนี้  

1.  กําหนดภารกิจหรืองานที่จะทํา หมายถึง ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมงานจะต้องกําหนด
ภารกิจหรืองานที่จะต้องทําวัตถุประสงค์ อํานาจหน้าที่ความรับผิดชอบของสมาชิกทีมงานแต่ละคน 

2.  สร้างความเข้าใจกับสมาชิกของทีม เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกทีมงานได้มีส่วนร่วม
ในการเสนอแนะข้อคิดเห็นและการตัดสินใจในเรื่องต่าง ๆ เช่น วัตถุประสงค์ในการทํางาน 
มาตรฐานในการทํางาน จะทําให้สมาชิกของทีมงานเกิดความผูกพันกับทีมงานเป็นอย่างมาก 

3.  ระดมความคิด เมื่อผู้บริหารกับทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ในการทํางาน สิ่งที่ต้องการ
ได้รับจากการทํางาน ในทีมงานทุกคนเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติงานต่าง ๆ ทักษะที่ใช้ในการทํางานที่มี
อยู่ ข้อมูลข่าวสารท่ีต้องการ ทรัพยากรในการทํางานที่มีอยู่ในการทํางาน 

4.  คัดเลือกความคิด เป็นขั้นตอนการพิจารณาเพื่อคัดเลือกความคิดต่าง ๆ ระดมสมอง
หรือ การระดมความคิดของสมาชิกในทีมงานทุกคนโดยผู้บริหารทีมงานจะทําการเลือกวิธีการ
ปฏิบัติงาน ขั้นตอนต่าง ๆ ในการทํางานที่เห็นว่าดีที่สุด มีข้อจํากัดน้อยที่สุด เพื่อนําความคิดนั้นไป
กําหนดให้เป็นแผนปฏิบัติงาน 

5.  กําหนดแผนปฏิบัติงาน หมายถึง การวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่
ต้องการ เพื่อให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรับทราบแผนงานตรงกัน เข้าใจตรงกัน ซึ่งแผนปฏิบัติงาน
ที่ดีต้องสามารถปรับเปลี่ยนและยืดหยุ่นได้ตามสภาวการณ์ปัจจุบัน 

6.  ปฏิบัติตามแผน เป็นการนําแผนการปฏิบัติงานไปสู่การปฏิบัติจริง ผู้บริหารจะต้องมี
การกํากับ และตรวจสอบผลการปฏิบัติงานอยู่เสมอ ผู้บริหารต้องคอยส่งเสริม สนับสนุน สั่งการ ให้
คําแนะนําหรือกระตุ้นให้กําลังใจแก่ทีมงานอย่างสม่ําเสมอ 
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7.  ประเมินผล เป็นการสรุปผลการดําเนินงานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นความก้าวหน้า
ของการทํางาน คุณภาพของผลงาน และอุปสรรคที่เกิดขึ้น การดําเนินงานที่ได้ผลและสมควรให้
ปฏิบัติต่อไป ตลอดจนประสบการณ์ที่ได้รับจากการปฏิบัติงานเทคนิคการส่งเสริมสร้างการทํางาน
เป็นทีม ให้มีประสิทธิภาพ  

(Peter และคณะ 1975. อ้างอิงใน ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์และคณะ, 2545, หน้า 90 - 92)
กล่าวถึง แนวคิดการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ เป็นเทคนิคที่ผู้บริหารหรือผู้นําองค์กรมีบทบาท
ในการสร้างทีมงานหรือส่งเสริมการทํางานเป็นทีมโดยการประยุกต์ใช้แนวคิดแบบจําลอง ( Model) 
ของ Peter และคณะ ซึ่งเป็นประเด็นที่น่าจะทําการศึกษาบทบาทของผู้บริหารสถานศึกษาในการ
ส่งเสริมการทํางานเป็นทีมและเปรียบเทียบบทบาทในการส่งเสริมการทํางานเป็นทีมตามทัศนะของ
ครู ตามลักษณะดังกล่าวต่อไปนี ้

 1.  การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน   
 2.  การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย 

  3.  การปรึกษาหารือกัน  
  4.  การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน 
  5.  การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง  
  ซึ่งจะได้กล่าวถึงลักษณะดังกล่าวในแต่ละด้าน เพื่อความเข้าใจและความชัดเจนไว้พอ
สังเขป ดังนี้ 

ณัฏฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. (2545, หน้า 83 – 85) กล่าวถึง การสร้างทีม (Team 
Building) ” เพื่อบรรลุเป้าหมายเฉพาะ ตามที่ได้รับมอบหมาย เช่น ทีมปรับปรุงคุณภาพ (Quality 
Improvement Team) หรือทีมที่จะดําเนินงานบางอย่างเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น เช่น ทีมแก้ปัญหา หรือ
แม้กระทั้งทีมที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ เช่น ทีม งานของผู้บริหาร  
(Management Team ) ซึ่งอาจจะมีลักษณะที่เป็นทั้งแบบทางการ (จัดต้ังอย่างถาวร) หรือเป็นทีม
เฉพาะกิจที่สมาชิกจะแยกย้ายกันไปทํางานของตน เมื่อเสร็จภารกิจแล้วก็ตาม ไม่ว่าทีมจะเกิดขึ้น
อย่างไร และมีรูปแบบใด หัวสําคัญก็ คือ เราจะทําอย่างไรให้ทีมสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลตามที่ต้องการ ซึ่งเครื่องมือที่จะช่วยให้ทีมงานสามารถพัฒนา และ
ผ่านปัญหาต่าง ๆ  ไปได้  ซึ่งจะหมายถึง กระบวนการทํากิจกรรมร่วมกัน เริ่มจากการรวบรวม และ
วิเคราะห์ข้อมูลภายในกลุ่มเพื่อนําไปปรับเปลี่ยนและปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานอย่างเต็มที่ซึ่งเราจะสามารถอธิบายขั้นตอนใน กระบวนการสร้างทีม(Team Building 
Process)” ที่สําคัญ ๆ รวม 5 ขั้นตอน 
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  ขั้นตอนที่ 1 การรับรู้ปัญหา (Problem Awareness) 
              เป็นข้ันตอนแรกในกระบวนการสร้างทีม ซึ่งจะใชไ้ด้กับทีมงานท้ังท่ีเพิ่งต้ังข้ึนใหม ่และ
ทีมงานที่ดําเนินงานมานานแล้วโดยหัวหน้าทีมหรือสมาชิกจะตระหนักถึงปัญหาและต้องการจะ
แก้ไขปัญหาให้หมดไป โดยพยายามหาทางออกอย่างสร้างสรรค์ จึงรวบรวมสมาชิกในทีมร่วมกัน
ศึกษาและกําหนดปัญหาร่วมกันอย่างเป็นระบบ  อย่างไรก็ดีบางครั้งทีมงานที่ดําเนินงาน อย่างมี
ประสิทธิภาพ ก็อาจจะกําหนดปัญหาจากสถานการณ์จําลอง เพื่อร่วมกันแก้ไขและแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเพื่อเป็นการพัฒนาทีมงานก็ได้ 
              ข้ันตอนท่ี 2 การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล (Data Gathering and Analysis)  
               สมาชกิในทีม จะร่วมกันกําหนดแนวทางในการรวบรวม และวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อที่จะได้
ข้อเท็จจริงมาทําการวิเคราะห์และประมวลผล เพื่อกําหนดทางเลือกในการแก้ปัญหา และเลือก
แนวทางปฏิบัติ ซึ่งอาจจะใช้การส่งแบบสอบถาม ( Questionnaire) การสัมภาษณ์ ( Interview) หรือ
การสังเกต ( Observation) เพื่อให้ได้ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง หรือเหตุการณ์จริง  แล้วจึงนํามา
ศึกษารายละเอียด แล้ววิเคราะห์โดยระดมความคิด ( Brainstorm) ร่วมกัน ซึ่งจะช่วยให้กลุ่มเกิด
ความเข้าใจในปัญหา และสมาชิกมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
            ข้ันตอนท่ี 3 การวางแผนการปฏิบัติการ (Action Planning)  
             สมาชกิในทีมระดมความคิดโดยนําข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ปัญหามากําหนดเป็น
วัตถุประสงค์ ในการแก้ปัญหา และแผนการปฏิบัติการ ( Action Plan) ที่เป็นรูปธรรม โดยอาจจะ
ต้องขอความร่วมมือ และความคิดเห็นจากภายนอกกลุ่ม หรือที่ปรึกษา ตลอดจนอาจจะรวบรวม
ข้อมูลเพื่อทําการศึกษาเพิ่มเติมก่อนท่ีจะกําหนดแผนที่สมบูรณ์ได้ 
             ขั้นตอนที่ 4 การดําเนินงาน (Action Implementation)  
             สมาชกิร่วมมอืกันในการนาํแผนงานไปปฏบัิติให้เป็นรปูธรรมโดยต้องคอยดูแลให้สมาชกิ
ปฏิบัติตามแผนงาน ให้ผลการดําเนินงานเป็นไปอย่างราบรื่น และมุ่งสู่เป้าหมาย ที่ต้องการ 
ขณะเดียวกันก็ต้องคอยระวังไม่ให้เกิดปัญหาเพื่อคอยแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจจะเกิดขึ้น เพื่อ
ไม่ให้ลุกลามเป็นปัญหาใหญ่ การนําแผนไปปฏิบัติจะช่วยให้สมาชิกมีประสบการณ์ในการแก้ไข
ปัญหาอย่างเป็นรูปธรรม และยังเป็นการฝึกฝนการทํางานร่วมกันเป็นทีมในสถานการณ์จริงอีกด้วย 
            ข้ันตอนท่ี 5 การประเมินผลลัพธ์จากการดําเนินงาน (Evaluation Results)                       
            สมาชกิในทีมร่วมกันติดตาม ตรวจสอบ ประเมนิ และเสนอแนะแนวทางแก้ไขปัญหา เพื่อ
พัฒนาการดําเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยร่วมมือร่วมใจและระดมความคิดในการประเมินผล
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การทํางาน และประสิทธิภาพของทีมงานว่าการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่ จะต้องพัฒนา
ตนเองอย่างไร เพื่อให้เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพตามที่ต้องการ 

ศุภโชค  ชุนอิ๋ว. (2545, หน้า 129) กล่าวถึงการสร้างทีมงานไว้ดังนี้ คือ 
            1.   ทีมงานที่มุ่งกระบวนการในการทํางาน (process Team) 
            2.  ทีมงานทีมมุ่งเป้าหมายของงาน (Goal Team) 
            3.  ทีมงานที่มุ่งลําดับขั้นตอนในการทํางาน (Sequential  Team)   

Woodcock,1989 (อ้างอิงใน วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ, 2549 หน้า 65) กล่าวถึง ลักษณะ
ของการทํางานเป็นทีม ที่มีประสิทธิภาพว่าจะมี ลักษณะสําคัญอยู่ 11 ประการ  ด้วยกันที่เรียกว่า   
“ Building Blocks” เป็นการทําให้กลุ่มของบุคคลที่ทํางานร่วมกันได้ดีมากยิ่งขึ้น  มีปฏิสัมพันธ์กัน 
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันทํางานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ  และ      
ผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการทํางานนั้น อีกความหมายหนึ่ง การพัฒนาทีมงาน คือ การสร้าง       
“ ทีมงาน” ให้สามารถประสานสัมพันธ์กัน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน ท้ังทางด้านปริมาณ
และด้านคุณภาพ มีรายละเอียด ดังนี้คือ   
   1.  วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  และเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  (clear objectives  and 
agreed goal) วัตถุประสงค์ คือจุดมุ่งหมายของการปฏิบัติงานที่ใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงานของ
องค์การ ที่ทําให้องค์การบรรลุผลสําเร็จวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนจะระบุผลสําเร็จที่คาดหวังไว้ในการ
ดําเนินงานที่เป็นไปตามภารกิจขององค์การ กําหนดวัตถุประสงค์ที่ดี คือ โดยให้ ผู้นําและสมาชิก
ภายในทีม มีส่วนร่วมในการกําหนดหน้าที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงค์ร่วมกัน   

  2.  ความเปิดเผยต่อกัน และการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา (openness and 
confrontation) ความเปิดเผยต่อกันของสมาชิกในทีม เป็นสิ่งสําคัญต่อการทํางานเป็นทีม ทีมงานที่
มีประสิทธิภาพสมาชิกในทีมจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา จะต้องกล้า
เผชิญหน้าในการช่วยแก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ 

3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน ( support and trust) การส่งเสริมให้สมาชิกมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยที่ แต่ละคนมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา 
โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมาภายหลัง สามารถทําให้เกิดการเปิดเผยต่อกัน 
และกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 

4. ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ ( cooperation and conflict) 
เป็นการที่ผู้นํากลุ่มส่งเสริมร่วมมือในการทํางานของสมาชิกในการ แสดงออกได้โดยพิจารณาจาก
ความพร้อมที่จะแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน ช่วยกันทํางานเท่าที่ตนเองจะมี
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ความสามารถทําได้อย่างดีที่สุด  ทุกคนในทีมจะแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเพราะทุกคนในทีมมี
ความไว้วางใจซึ่งกันและกันเป็นการแก้ไขความขัดแย้งในทีม  สมาชิกในทีมสามารถพูดได้อย่าง
ตรงไปตรงมา ทําให้ งานประสบความสําเร็จตามที่ทีมมุ่งหวังไว้ 
             5. กระบวนการการทํางาน และการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม (sound working 
and decision procedures)  การท่ีผู้นําร่วมกับสมาชิกในการวางแผน กําหนดจุดมุ่งหมาย สร้าง
ความเข้าใจที่ชัดเจนกับสมาชิกทุกคน  รับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ เพื่อแก้ปัญหา ช่วยสร้าง
ความเป็นอันหนึ่งอันเด่ียวกันของทีมงาน 

6. ภาวะผู้นําที่เหมาะสม ( appropriate leadership) ผู้นํา หรือ หัวหน้าทีมงาน ควรทํา
หน้าที่เป็นผู้ชี้แนะประเด็นสําคัญในการทํางานตามบทบาทของผู้นํา คือ การแบ่งงาน การกระจาย
งานให้สมาชิกทุกกลุ่มตามความรู้ ความสามารถ สําหรับสมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกให้
เป็นผู้นํา ต้องพร้อมที่จะทําหน้าที่ให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดยการให้การสนับสนุน 
นําทีมให้ประสบความสําเร็จ ส่งเสริมให้มีบรรยากาศที่ดีในการทํางานเป็นทีม มีการพัฒนาบุคลากร 
และพัฒนาทีมงาน ในเรื่องภาวะผู้นํานี้  

 7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการทํางาน ( regular review) วิธีการที่ทําให้
ทีมงาน ได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ทําให้รู้จักคิดปรับปรุงวิธีการในการทบทวนการทํางาน และทุก
วิธีจะเกี่ยวข้องกับการได้รับข้อมูลป้อนกลับ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือทีมงาน  อย่าง
สม่ําเสมอ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน เช่น การทบทวนการปฏิบัติงานด้วยตนเอง การใช้ผู้สังเกต
ภายนอก หรือ การใช้โทรทัศน์วงจรปิดหรือวิดิทัศน์  

 8. การพัฒนาตนเอง (individual development)  การท่ีผู้บริหารของหน่วยงาน 
คํานึงถึงสภาพปัญหา ความจําเป็นในการพัฒนาทักษะในด้านต่าง ๆ ของทีมงานของแต่ละคน เพื่อ
ปรับปรุงพัฒนาให้มีความสามารถสูงขึ้น  ได้แก่ การสนับสนุนสมาชิกทีมศึกษาเพิ่มเติมในระดับ
การศึกษา  การไปดูงาน การส่งเสริมให้พัฒนาทักษะในการแสดงความคิดเห็นและการทํางาน
ร่วมกับผู้อื่น 
  9. ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม ( sound Inter-group relations ) การสื่อสารการ 
 สร้างความเข้าใจการแสดงคิดเห็นร่วมกันในปัญหาและอุปสรรค เพื่อช่วยเหลือเก้ือกูลกัน กับ 
สมาชิกในทีม เป็นการพยายามที่จะเข้าใจความ เข้าใจของฝ่ายอ่ืน ๆ ในการค้นหาวิธีการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด  

10. การกําหนดบทบาทของสมาชิกอย่างชัดเจนและสมดุล  (balanced roles) การสร้าง
ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง  องค์การ มีการแจ้งอย่างเป็นทางการ อาจ
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กําหนด และเขียนเป็นแผนภูมิแสดงให้คนทั่วไปได้รับรู้ว่าใคร ต้องรายงานต่อใคร ใครทําหน้าที่อะไร 
เพื่อกําหนดพฤติกรรมของสมาขิกในทีมที่แสดงออกให้ชัดเจน  

11.  การติดต่อสื่อสารที่ดี (good communication) การติดต่อสื่อสารระหว่าง ผู้บริหารหรือ  
ผู้บังคับบัญชา กับผู้ใต้บังคับบัญชา หรือ  ผู้ร่วมปฏิบัติงาน อย่างมีประสิทธิภาพ  ในการสื่อความ  
หรือแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน  ทําให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีซึ่ง เป็นเครื่องมือ  ในการถ่ายทอด
ข้อมูล ข้อความ ความรู้ อารมณ์ ความรู้สึก การสื่อสาร ได้ แก่  การพูด การเขียนวิธีการ ในการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การมี 2 วิธี คือ การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและการติดต่อสื่อสาร
แบบไม่เป็นทางการ 
   แนวคิดของ (Tannenbaum , Salas and Bowers ,1996 edit in West, 1996 : 503 
อ้างอิงในวราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ, 2549 ,หน้า 29) กล่าวถึงการสร้างให้ทีมงานประสบความสําเร็จ 
(promoting team effectiveness) ว่า ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริม สนับสนุนให้การสร้างทีมงานมี
ประสิทธิผลดี ประกอบด้วย  5 องค์ประกอบ ดังนี้    การเลือกสมาชิกของทีมงาน (team – member 
selection) การสร้างทีมงาน (team building) การให้ความรู้เกี่ยวกับทีมหรือ แก่สมาชิก (team 
training) การพัฒนาทักษะของผู้นําทีม (leadership development)  และการออกแบบโครงสร้าง
ของงาน (work redesign / restructuring) 
              ดายเออร์ (Dyer, 1977 : 46 – 69 อ้างอิงใน สุนันทา  เลาหนันทน,์ 2549,หน้า 105) ได้
อธิบายขั้นตอนการสร้างทีมงานให้ประสบความสําเร็จ ไว้  5  ขั้นตอน ประกอบด้วย  การเก็บ
รวบรวมข้อมูล  (Data  Gathering)  การตรวจวินิจฉัย (Diagnosis) ในการวางแผน เพื่อการ
แก้ปัญหา (Planning) การนําแผนไปปฏิบัติ (Implementation) และการประเมินผล 
 (Evaluation) 

 เดวิส  และคณะ. (Davis,et.al.1992, pp.,125 - 142  อ้างอิงใน วารสารศึกษาศาสตร์. 
2551,หน้า 38) ได้กล่าวถึง  วิธีการในการสร้างทีมงาน ซึ่งประกอบด้วย  3  สิ่ง คือ  การทํางานใน
ฐานะทีมเดียวกัน  คือ การทํางานร่วมกันเป็นทีม แทนที่จะทําในรูปของคณะกรรมการ จะก่อให้เกิด
ความสําเร็จตามที่ต้องการหลายประการ ไม่ใช่การเปลี่ยนแปลงที่มองเห็นกันและกัน  แต่เป็นการ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลต่อทีมตาม  บทบาทที่ตนเองต้องการเปลี่ยนจากการประชุมเป็นการพบกันเป็น
ทีมการพัฒนาเป็นทีม จะใช้เวลา ความอดทน ยืนหยัด การฝึกฝนต้องมีการเน้นถึงการพัฒนาแต่ละ
บุคคลตามบทบาทของเขาและการทํางานด้วยกัน จะต้องใช้ความพยายามเป็น  2 เท่า การใช้
ทรัพยากรที่ไม่มีประสิทธิภาพจะไม่เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 
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   สุดา  สุวรรณาภิรมย์. (2551, หน้า 93  –  95) กล่าวถึง การพัฒนาทีมงานให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลนั้น เราจึงต้องเข้าใจถึงวิวัฒนาการของการพัฒนาทีมงาน ที่แบ่ง
ออกเป็น 4 ขั้นตอนด้วยกัน ทั้งนี้ในแต่ละขั้นตอนของการพัฒนาทีมงานนั้นเราสามารถแยกแยะแนว
ทางการดําเนินการของผู้บริหารออกได้เป็นสองรูปแบบด้วยกัน นั้นคือ การบริหารทีมงาน               
(Managemen) และการเพิ่มความสามารถ และอํานาจตัดสินใจของทีมงาน (Team 
empowerment )  
   1.  การเริ่มจัดทีมงาน (Team formation) 
        ข้ันท่ี 1 ในกระบวนการบริหาร การกํากับสั่งการ (Directing) 
        ข้ันที่ 1 ในการพัฒนาศักยภาพ การจัดทีมงาน (Team formation) 
        ข้ันตอนแรกของการพฒันาทีมงาน คือ การจดัทีมงาน โดยปกติตามแนวคิดของ
องค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning organization) นั้น ขั้นตอนนี้ คือ ขั้นตอนที่องค์กรยังไม่เป็น         
“ องค์กรแห่งการเรียนรู้ ” ดังนั้นขั้นที่ 1 นี้จึงเป็นขั้นตอนของการเริ่มต้นพัฒนาองค์กรสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้และองค์กรแห่งผู้นํา 

ในขั้นนี้ผู้บริหารยังคงต้องบริหารด้วยการสั่งการก่อนเป็นอันดับแรก ซึ่งหมายถึง การท่ี
ผู้บริหารยังคงต้องเสียเวลาไปกับ การลงรายละเอียด (Micro management)  แบบวันต่อวัน หรือ
เรื่องต่อเรื่อง อาจเป็นการเสียเวลาไปโดยไม่สร้างผลลัพธ์ที่คุ้มค้าแต่อย่างใด  
  ด้วยเหตุนี้หากองค์กรอยู่ในขั้นนี้ไปตลอด ผู้บริหารขององค์กรจะต้องเสียเวลาในการกํากับ
ดูแล (Directing) ทีมงานมากเกินไปจนไม่มีเวลาในการสร้างโอกาสธุรกิจใหม่ ๆ หรือสังเกตความ
เปลี่ยนแปลงที่มีผลกระทบสําคัญ ๆ ต่อบริษัทเลยซึ่งหากเป็นเช่นนี้ต่อไป องค์กรจะขาดศักยภาพใน
การแข่งขัน และในที่สุดแล้วองค์กรจะพ่ายแพ้ต่อบริษัทอ่ืนที่ใช้การนํา ( Lead) แทนการบริหารแบบ
ลงรายละเอียด (Micro management) อย่างไม่มีทางหลีกเลี่ยงได้ 

2.  การสร้างทีมให้แข็งแกร่ง (Team building) 
      ข้ันท่ี 2 ในกระบวนการบริหาร การแนะแนว ฝึกฝนและพัฒนาทีม (Coaching) 
      ข้ันท่ี 2 ในการพัฒนาศักยภาพทีมงาน การสร้างทีมให้แข็งแกร่ง 
 ข้ันท่ีสองของการพัฒนาทีมงาน คือ “ การสร้างทีม” นี่คือการเริ่มต้นของการพัฒนา
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความสามารถและอํานาจตัดสินใจของทีมงาน (Empowerment) แต่ยัง
ไม่มีการทํางานตามบทบาทและหน้าที่ของลูกทีมด้วยตัวเองอย่างชัดเจน อย่างไรก็ตามทุกคนจะเริ่ม
รับรู้ถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง  และพร้อมที่จะก้าวสู่การทํางาน ในบทบาทหน้าที่น้ัน โดย
ปราศจากการบังคับควบคุม ในขั้นตอนต่อไปเมื่อพวกเขาได้รับการแนะแนวฝึกฝนและพัฒนาอย่าง
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จริงจังแล้ว หัวใจหลักของขั้นที่สองในการพัฒนาทีมงานนี้ก็คือ การฝึกฝนและพัฒนาพนักงาน        
(Coaching) จนกระทั่งเขาเข้าใจบทบาท อํานาจและหน้าที่ของตนเองอย่างชัดเจน 

3.  การประสานการทํางาน (Collaboration) 
      ขั้นที่ 3 ในกระบวนการบริหาร การให้เฉพาะการสนับสนุนอยู่ห่าง ๆ  
      ขั้นที่ 3 ในการพัฒนาศักยภาพทีมงาน การมุ่งเน้นการประสานงาน  
      ขั้นที่สามของการพัฒนาทีมงาน คือ “ การประสานการทํางาน ” ในขั้นตอนนี้ผู้บริหาร
ของบริษัทจะเริ่มปล่อยให้ทีมงานได้ทํางานด้วยตัวเองตามบทบาทและหน้าที่ที่รับมอบหมาย และ
ให้การสนับสนุนอยู่ห่าง ๆ โดยไม่ลงไปกํากับดูแลในรายละเอียด เป้าหมายการพัฒนาในขั้นที่สาม
จึงเป็นการทําให้ทีมงานประสานการทํางานระหว่างกันและปล่อยให้การทํางานเป็นไปโดยอัตโนมัติ 
ผู้บริหารจะเข้าไปเกี่ยวข้องก็ต่อเมื่อมีปัญหาที่เป็นเหตุผิดปกติวิสัยเกิดขึ้นเท่านั้น 

4.  การควบคุมกันเองในทีม (Self direction)  
      ข้ันท่ี 4 ในกระบวนการบริหาร การกระจายอํานาจและมอบหมายหน้าที่ 
   ขั้นที่ 4 ในการพัฒนาศักยภาพทีมงาน การทําให้ทีมควบคุมกันเอง  
      เราจะเห็นได้ว่าข้อสรุปขององค์กรในยุคแห่งการเรียนรู้นั้น เมื่อมีการพัฒนาทีมงาน
เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ เราจะทําการบริหารจัดการ ( Management) ทีมงานน้อยลง แต่มุ่งไปที่การพัฒนา
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล ความสามารถและอํานาจตัดสินใจของทีมงาน ( Empowerment) จนใน
ที่สุดทีมงานจะสามารถทําหน้าที่และบทบาทของแต่ละคนไปไดโดยอัตโนมัติ จนผู้บริหารแทบไม่
ต้องเสียเวลาไปดูในขั้นตอนการปฏิบัติการเลยแต่นั้นคือ ทิศทางที่องค์กรยุคนี้จะต้องพัฒนาไปให้ถึง
ให้ได ้
  ทองทิพภา วิริยะพันธุ์. (2551,หน้า 65 - 66) กล่าวถึงการสร้างทีมงานให้มีประสิทธิภาพ
เนื่องจากหัวใจหลักของการทํางานเป็นทีม คือ รู้จักคน และรู้จักกาลเวลา ดังนั้น การสร้างทีมงานให้
มีประสิทธิภาพ จึงมีปัจจัยหลักสําคัญ คือ  การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการทํางาน การร่วมกัน
วางแผนการทํางาน   การเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ เพื่อแนวทางบรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ  การติดต่อสื่อสารร่วมกันของสมาชิกด้วยการใช้ระบบเปิด ( Open System) กับองค์การ
ภายนอกการแบ่งงานให้สมาชิกรับผิดชอบอย่างชัดเจน การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ร่วมกัน
แก้ปัญหาจัดกลุ่มสมาชิกที่มีค่านิยม ความเชื่อ อารมณ์ คล้ายกับการทํางานอยู่ด้วยกัน เพื่อเพิ่ม
พลังในการทํางาน   เลือกสรรสมาชิกที่มีความสามารถในการทํางาน  สร้างแรงจูงใจให้สมาชิกเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน  ใช้ความขัดแย้งในการสร้างสรรค ์
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 การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน   
              ณัฐพันธ์ เขจรนันทน์ และคณะ. ( 2545, หน้า 90 – 91) ได้ให้ความหมายของการสร้าง
ความไว้วางใจระหว่างกันไว้ว่า เป็นการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน เป็นบันใดขั้นแรกที่
นําไปสู่การเปิดเผยและการปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ ร่วมมือกันแก้ปัญหาเพราะสมาชิกต่างมี
ความเชื่อมั่น เชื่อใจ เพื่อนร่วมทีมว่าสามารถทํางานมุ่งสู่เป้าหมายอย่างถูกต้อง   

   มิ่งขวัญ สันทัดการ. (2546,หน้า 41) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการไว้วางใจและการยอมรับนับ
ถือ คือ การรับฟังกันและกันเคารพในสิทธิ์พึงมีพึงได้ในความรู้ความสามารถบทบาทของกันและกัน
ยอมรับในความแตกต่างของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริงใจ และเกิดความเชื่อถือไว้วางใจในบุคคล
นั้นด้วยความเต็มใจ 
               สุนันทา  เลาหนันทน์. (2549, หน้า 112) ให้ความหมายของ การสร้างความไว้วางใจ
ระหว่างกันว่า เป็นการสร้างความผูกพันกับทีม ในการรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันด้วยความ
จริงใจ 

  วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. (2549, หน้า 34) กล่าวถึง การสร้างความไว้วางใจระหว่างกันว่า 
เป็นการสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจ การเคารพและให้เกียรติเพื่อนร่วมงาน ไว้ใจความสามารถ มี
มารยาท มีน้ําใจ เปิดใจยอมรับผลงานของทีมโดยรวมด้วยความเต็มใจ 

 ธานินทร์. (2550, หน้า 4) ให้ทัศนะเกี่ยวกับ  ความไว้วางใจกันว่า เป็นหัวใจสําคัญของการ
ทํางานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
              ทองทิพภา  วิรยิะพนัธุ์. (2551, หน้า 79) หมายถึง  ความเชื่อถือไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
การไม่หวาดระแวงกัน การเปิดเผยต่อกันและการปฏิบัติต่อกันอย่างความจริงใจส่งเสริมให้สมาชิก 
เกิดความร่วมมือร่วมใจในการแก้ปัญหา เนื่องจากสมาชิกเชื่อถือเชื่อใจทีมงาน สามารถทํางานสู่
เป้าหมายได้อย่างถูกต้อง 

สรุปจากแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านเกี่ยวกับ การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน 
คือ  การท่ีสมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจต่อกันโดยแสดงออกมา ได้แก่ การมีส่วนร่วม  ในการ
กําหนดจุดมุ่งหมาย  การกําหนดบทบาทของสมาชิก อย่างชัดเจน การมีมรรยาทและมีน้ําใจต่อกัน 
การปฏิบัติต่ออย่างเปิดเผยจริงใจ การยอมรับในความรู้ความสามารถ  และ ความคิดเห็น ของ
สมาชิกในทีมเดียวกันอย่างจริงใจ การร่วมมือกันแก้ปัญหา และการเชื่อมั่นศรัทธาซึ่งกันและกัน
อย่างเต็มใจ 
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การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย 
 เสนาะ ติเยาว.์ ( 2541,หน้า 23) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการที่กระทําขึ้นอย่าง

ฉลาดลึกซึ้ง โดยอาศัยปฏิกิริยาระหว่างกัน มีการควบคุมซึ่งกันและกันและมีความเข้าใจกัน 
 ณัฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. ( 2545, หน้า 91) ให้ทัศนะการสื่อสารระหว่างกันแบบ

เปิดเผย หมายถึง การประสานความร่วมมืออันดีระหว่างสมาชิกกับผู้บังคับบัญชาในการสร้าง
ความคุ้นเคยกันเพื่อลดการหวาดระแวงกัน จากการพูดคุยโตตอบอย่างเปิดเผยจริงใจ สมาชิกรู้จัก
บทบาทหน้าที่ในการพูดโตตอบกัน ทําให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อกันในทีมงาน     

 วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. ( 2549, หน้า 28 – 291) ได้ให้ความหมายของคําว่า การสื่อสาร
ระหว่างกันแบบเปิดเผยว่า การท่ีผู้บังคับบัญชาถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก  
ในด้านการพูด ท่าทาง ภาษาพูด และภาษาเขียน อย่างชัดเจนเพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน  ซึ่ง
สอดคล้องกับ มิ่งขวัญ สันทัดการ ( 2546,หน้า 39) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับการสื่อสาร เป็นการเปิด
โอกาสให้ผู้รับหรือสมาชิกในทีมงานได้รับข้อมูลข่าวสารตลอดจนปัญหาในการทํางานอย่างชัดเจน
ตรงไปตรงมาอย่างทั่วถึง ซึ่งผู้รับสามารถซักถามโต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย 
 สุนันทา  เลาหนันทน์ . (2549, หน้า 119) กล่าวถึงการสื่อสารที่เปิดเผยว่าเป็นการเจรจา
ติดต่อระหว่างทีมงาน บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผยจริงใจต่อกันมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน โดยบทบาทของผู้นําทีมต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย เรื่องสําคัญอย่างกว้างขวาง
และเห็นด้วยกับแนวคิดที่สมาชิกต้องร่วมมือกันทํางานและรับผิดชอบร่วมกัน 

ทองทิพภา วิริยะพันธุ์. (2551, หน้า 153) ให้ความหมายการสื่อสารของทีมงานว่าเป็นเรื่อง
สําคัญและมีความจําเป็นท่ีต้องกระทําอย่างต่อเนื่องตลอดเวลา ทําให้ทีมงานได้มีการวางแผนการ
ทํางานแก้ไขปัญหาร่วมกัน และแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ ได้ ทําให้สมาชิกเกิด
ความรับรู้และสร้างความเข้าใจระหว่างกันได้มากขึ้น 

สรุปความหมายจากแนวคิดดังกล่าวว่า การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย หมายถึง   การ
ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ของผู้นํา  และสมาชิกในการพูด การเขียน กิริยาท่าทาง ได้แก่ การพูดคุย
อย่างเปิดเผยจริงใจ การสนับสนุนให้มีการอภิปราย การวางแผนการทํางานร่วมกัน การแลกเปลี่ยน
ข้อมูล การแสดงความคิดเห็นในหัวข้อ ปัญหา อย่างชัดเจน การส่งเสริมบรรยากาศการเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจให้สมาชิกทํางานและรับผิดชอบร่วมกัน 
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การปรึกษาหารือกัน 
ณัฐพันธ์  เขจรนันทน์ และคณะ. (2545, หน้า 91) ให้ทัศนะเกี่ยวกับการปรึกษาหารือกันว่า 

การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นแบบเปิดเผย เมื่อมีข้อปัญหาหรือรู้สึกขัดแย้งระหว่างกัน โดยนํา
ประเด็นข้อขัดแย้งมาแจกแจง วิเคราะห์และร่วมพิจารณาอย่างเปิดใจโดยไม่สงวนท่าที  

วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. (2549, หน้า 75) ได้ กล่าวถึงการประชุมปรึกษาหารือว่า เป็นการ
รวบรวมความคิดเห็นของกลุ่มคนที่มีความรู้ประสบการณ์อย่างเดียวกันเพื่อแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น เพื่อหาแนวทางการปฏิบัติ คําอธิบายและข้อยุติ เพื่อแถลงผลการปฏิบัติงานหรือเพื่อ
รวบรวมข้อมูลและให้ความรู้เพิ่มเติมแก่สมาชิก 

ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์. (2551, หน้า 39) กล่าวถึงการปรึกษาหารือว่า เป็นหัวใจสําคัญของ
การทํางานเป็นทีม เพราะจะทําให้สมาชิกเข้าใจและยอมรับเป้าหมายของทีม อีกทั้งยังทําให้มี
ทัศนคติที่ดีและเป็นมิตรต่อกันเนื่องจากสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจฉะนั้นบรรยากาศ
ในทีมงานจึงเป็นบรรยากาศในการสนับสนุนกันและกัน 

สํานักบริการข้อมูลและสารสนเทศ. (2553) ให้ความหมายของคําว่าปรึกษาหารือจาก
ความเชื่อที่ว่า มนุษย์ทุกคนมีศักยภาพที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองได้ บทบาทของผู้ให้การปรึกษาจึง
เป็นการช่วยให้ผู้รับบริการมีโอกาสใช้ศักยภาพพัฒนากระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให้เกิดขึ้น
ได้ การให้การปรึกษาแบบสร้างแรงจูงใจเป็นเรื่องของการช่วยผู้รับบริการให้หลุดออกจากภาวะ
ความลังเล ไปสู่ความเชื่อมั่นในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมได้อย่างคงที่และถาวร ซึ่งประกอบด้วย
หลักการสําคัญดังนี้ 
             1.  แสดงความเข้าใจผู้รับบริการ (Express Empathy) โดยการฟังอย่างต้ังใจที่จะเข้าใจ
ความรู้สึก ไม่ตัดสิน ไม่วิจารณ์ ช่วยให้เข้าใจถึงความลังเล และมีผลในการสร้างแรงจูงใจที่จะ
เปลี่ยนแปลง 
             2.  ช่วยให้การรับบริการเห็นถึงความขัดแย้ง (Develop Discrepancy) ทําให้เห็นช่องว่าง
ระหว่างพฤติกรรมปัจจุบัน กับสิ่งที่ต้องบรรลุ จะช่วยให้การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้         
             3.  หลีกเลี่ยงการทะเลาะ ขัดแย้งหรือเอาชนะ (Avoid Argumentation) ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งไร้
ประโยชน์   
             4.  โอนอ่อนตามแรงต้าน (Roll with Resistance) เพื่อเปลี่ยนการรับรู้หรือมุมมองของ
ผู้รับบริการ แต่ไม่ได้บังคับให้เห็นคล้อยตาม 
             5.  สนับสนุนความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองของผู้รับบริการ (Support Self – 
Efficacy) โดยสื่อให้ผู้รับบริการรู้ว่าสามารถประสบความสําเร็จได้  ซึ่งเป็นแรงจูงใจที่สําคัญยิ่ง 
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จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่า การปรึกษาหารือ หมายถึงการกระบวนการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของสมาชิกในทีมงานที่เกิดจากการสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างกัน การยอมรับ
เป้าหมายของทีม จากการเข้าร่วมประชุมปรึกษาหารือ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การ
แลกเปลี่ยนและการแสดงความคิดเห็นเพื่อร่วมกันหาแนวทางปฏิบัติหรือข้อยุติร่วมกัน สนับสนุนกัน 
ทําให้สมาชิกเกิดแรงจูงใจและความเชื่อมั่นในการทํางาน 
  

การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน 
  ณัฐพันธ์   เขจรนันทน์ และคณะ. (2545, หน้า 92)ได้กล่าวถึงการสร้างความร่วมมือย่าง
แข็งขันว่า อาจทําได้โดยอาศัยกิจกรรมการทํางานอย่างเป็นทีม โดยให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วม   
(Participation) ตามขอบเขต และบทบาทที่เหมาะสมของแต่ละคน การทํางานเป็นทีมจะนําไปสู่
ความก้าวหน้า เปิดโอกาสให้กลุ่มมีนวัตกรรมมีผลลัพธ์ที่ก้าวหน้า และมีเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่ช่วยให้
การทํางานให้ดีขึ้น เพราะกระบวนการทํางานในทีม จะส่งเสริมการมีส่วนร่วมและการช่วยการคิด
แบบสร้างพฤติกรรมของความร่วมมือกันเป็นอย่างดีของสมาชิกในทีมงาน  

วราภรณ์  ตระกูลสฤษด์ิ. ( 2549, หน้า 22) กล่าวถึง การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอื่นใน
การสร้างความเข้าใจซึ่งกันและกันจะมีบุคคลอยู่สองฝ่าย คือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความ
ร่วมมือ ความร่วมมือจะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินยอมจะให้ความร่วมมือ เหตุผลที่ให้
ขาดความร่วมมือไม่ช่วยเหลือกันก็คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่า สัมพันธภาพ
ไม่ดี วัตถุประสงค์ของทั้งฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกับวิธีการทํางาน ขาดความพร้อมกับความ
ร่วมมือ หรือเพราะไม่รับผิดชอบต่องานของส่วนรวม 

สมิต  (2551) ให้ความหมายของ ความร่วมมือ คือ พฤติกรรมของบุคคล  หรือคนอ่ืนใน
หน่วยงานหรือองค์กร ในทางต่าง ๆ ที่ทําร่วมกันด้วย ความเต็มใจของแต่ละคนในการช่วยเหลือซึ่ง
กันด้วยความเต็มใจเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์อย่างเดียวกัน 

ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์. ( 2551, หน้า 80) ได้กล่าวถึงการสร้างความร่วมมือย่างแข็งขันว่า 
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการทํางานงานตามขอบเขตและบทบาทหน้าที่ของตนเพื่อสามารถ
นําไปสู่ความก้าวหน้า การริเริมสร้างสรรค์  นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ จะช่วยให้การทํางาน
เป็นทีมได้ดีขึ้นเนื่องจากการสนับสนุนการมีส่วนร่วมของทีมในลักษณะมีชีวิตชีวา มีพลวัตทําให้เป็น
การเสริมสร้างพฤติกรรมของการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงานได้เป็นอย่างดี 
 จากแนวคิดของนักวิชาการหลาย ๆ ท่านสรุปได้ว่า การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน 
หมายถึง การท่ีผู้บริหารสถานศึกษา มีการส่งเสริมสนับสนุนให้ครู เกิดการ พัฒนาตนเองให้สูงขึ้น 
ได้แก่ การพัฒนาการคิดแบบสร้างสรรค์  การสนับสนุนด้านเทคโนโลยี  การสร้างบรรยากาศที่ดีใน
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การทํางานเป็นทีมของครู และการกําหนดขอบเขตบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสมของแต่ละคน เพื่อ
ประสิทธิภาพของผลงาน 
 

การติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่อง 
 ณัฐพันธ์  เขจรนันทน์  และคณะ. (2545, หน้า 92)  กล่าวถึงการติดตามและส่งเสริมการ

พัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งสําคัญที่ผู้บริหาร หรือผู้ที่รับผิดชอบระบบงานต้องติดตามเอาใจ
ใส่อย่างสม่ําเสมอ  โดยอาจทําได้โดยการให้รางวัล หรือการยกย่องทีมที่ประสบความสําเร็จให้เป็น
ทีมงานตัวอย่าง  เปิดโอกาสให้ทีมงาน  นําเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ  ตลอดจนต้องเสริมความรู้ 
และเทคนิคใหม่ ๆ ในการทํางานแก่ทีมงาน  เช่น  กิจกรรมกลุ่มสัมพันธ์  เทคนิคการตัดสินใจ แบบ
กลุ่ม การใช้เทคนิคกลุ่มเล็ก  (Nominal  Group  Technique)  เทคนิคการระดมความคิด                 
(Brainstorming)  เทคนิคการอภิปราย หลักการกระจายงาน และการติดตามผล  หรือวงจรควบคุม
คุณภาพ (Quality Control Circle) ที่นิยมเรียกว่า QCC เทคนิคการบริหารความขัดแย้ง (Conflict 
Management) และการพัฒนาทีมงาน เพื่อให้ทีมงานมีความตื่นตัว พร้อมในการทํางาน และเผชิญ
กับความท้าทายของปัญหาใหม่ ๆ เสมอ 

สุนันทา  เลาหนันทน์. (2549, หน้า 96) กล่าวถึงวิธีการปรับปรุงและพัฒนาทีมงานอย่าง
ต่อเนื่องว่าเป็นการดําเนินการโดยผู้บริหารหรือหัวหน้าทีม และสมาชิกทีมงานร่วมกันรับผิดชอบใน
การดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ท่ีเกี่ยวข้องวิธีนี้ เน้นการประชุมร่วมกันเป็นระยะ ๆ รวมถึงความผูกพัน
และความร่วมมือที่จะปรับปรุงการทํางาน  โดยยึดประสิทธิผลของการทํางาน เป็นสําคัญลักษณะ
คล้ายการบริหารคุณภาพที่ยึดการพัฒนาปรับปรุงอย่างต่อเนื่องของทีมงาน 

ธานินทร์. (2550,หน้า 4) ให้ทัศนะในการการพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง ไว้ ดังนี้  
              1.  พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกทุกคน มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะทํางานให้ประสบ
ผลสําเร็จ 

2.  การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอื้อต่อการ
ทํางานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการทํางานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบ รางวัลที่เอื้อต่อการ
ทํางานเป็นทีม คือ การท่ีทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้รางวัลแก่การ
ทํางานเป็นทีมในลักษณะที่วางอยู่บนพื้นฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (Group ) 

ทองทิพภา   วิริยะพันธุ์. (2551, หน้า 89)  ได้ให้ทัศนะของการพัฒนาทีมงาน  ไว้ว่า 
ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมงานสามารถนําไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาตนเอง คือ ตนเอง ทีมงาน และ

http://my2tum.multiply.com/
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องค์การโดยการให้ความสําคัญแก่การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ บุคคลให้มีศักยภาพสูงสุด เพื่อให้
องค์การเติบโตได้อย่างยั่งยืนขึ้น 

สรุปจากแนวคิดการติดตามและส่งเสริมการพัฒนาทีมงานอย่างต่อเนื่องหมายถึง การที่
ผู้บริหารมีการติดตามเอาใจใส่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างสม่ําเสมอด้วย การประชุมร่วมกันเป็นระยะ   
เพื่อติดตามความก้าวหน้าของการดําเนินงานการยกย่องทีมที่ประสบความสําเร็จ การเปิดโอกาส
ให้สมาชิกนําเสนอผลงาน การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีแก่ทีมงาน การเสริมความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ 
อยู่เสมอและการให้รางวัลอย่างยุติธรรมแก่ทีมงาน ปลอดภัย เป็นกันเอง ทําให้ทุกคนเกิดความรู้สึก
ที่ดีต่อกัน และร่วมมือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
 
  2.  บทบาทของผู้น าในการส่งเสริมการท างานเป็นทีม 
                รังสรรค์   ประเสริฐศรี. ( 2544, หน้า 153 - 154) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับบทบาทที่สําคัญ
ของผู้นําทีมในการส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานเป็นทีม  ไว้ดังนี้ คือ 
         1.  การสร้างความเชื่อถือและการสร้างแรงจูงใจให้แก่ทีมงาน 
         2.  ชี้นําสมาชิกของทีมและสนับสนุนกลุ่มเพื่อให้เกิดผลการดําเนินงานในระดับที่สูง 
         3.  สนับสนุนและช่วยเหลือในเรื่องการตัดสินใจอันเกิดจาการทํางานของทีม 
         4.  เพิ่มศักยภาพและความสามารถในการทํางานของทีมมากขึ้น 
         5.  สร้างเอกลักษณ์ที่โดดเด่นและมีคุณค่าให้กับทีม 
         6.  คาดหวัง ชี้นําในการเปลี่ยนแปลง และพัฒนาไปในทางที่ดีขึ้น 
         7.  จูงใจนําทีมสู่การดําเนินการที่มีระดับที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ  
         8.  มอบหมายและมอบอํานาจให้สมาชิกของทีมทํางานของตนให้สําเร็จ  
         9.  สนับสนุนสมาชิกของทีมให้ขจัดงานที่ไม่สําคัญออกไป 

ด้านแนวคิดของ  ( DuRrin.1998 ,หน้า 225  อ้างอิงใน รังสรรค์  ประเสริฐศรี, 2544, หน้า 
154) ได้กล่าวถึง บทบาทผู้นําที่เก้ือกูลทีมงานว่า  ควรมีการกําหนด ภารกิจของทีม ( Defining the 
team ,s mission) การกําหนดบรรทัดฐานของทีมงาน ( Developing a norm of teamwork ) และ
การใช้ทฤษฎีร่วมมือ ( Cooperation theory) การมุ่งเน้นการสร้างความภาคภูมิใจในความเป็นเลิศ  
(Emphasizing pride in being outstanding) จัดให้มีการรวมตัวชุมนุมกัน ( Holding a powwow)  
ปฏิบัติต่อสมาชิกของทีมเสมือนเป็นต้นแบบของทีม ( Serving as a model of teamwork k) การใช้
วิธีการนําแบบการลงมติ เอกฉันท์ ( Using a consensus ) การออกแบบโครงสร้างทางกายภาพที่
เอื้ออํานวยต่อการสื่อสาร ( Designing physical structures that facilitate communication)  
กําหนดความเร่งด่วน การเรียกร้องมาตรฐานการทํางานและการให้การชี้นํา ( Establishing 
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urgency, demanding performance standards and providing direction)  การมุ่งเน้น การเห็น
คุณค่าของกลุ่ม  และการให้รางวัล ( Emphasizing group recognition and rewards) การกระตุ้น
การพัฒนากลุ่มอย่างสม่ําเสมอ ( Challenging the group regularly) การสนับสนุนให้มีการแข่งขัน
กับกลุ่มอื่น ( Encouraging competition with another group) การสนับสนุนให้มีการใช้ภาษา
เฉพาะกลุ่ม (Encouraging the use of jargon) การริเริ่มให้มีการใช้พิธีการและพิธีเกี่ยวกับระเบียบ
แบบแผน (Initiating ritual and ceremony) การรวบรวมผลป้อนกลับด้านประสิทธิผลของทีมงาน 
(Soliciting feedback on team effectiveness) และการลดการบริหารให้มีน้อยที่สุด ( Minimizing 
micromanagement) 

ยงยุทธ   เกษสาคร.(2545, หน้า 186 - 187) กล่าวถึงบทบาทของผู้นําทีมว่า แม้ว่าผู้บริหาร
จะมีความสามารถสูงเพียงใด แต่ถ้าท่านไม่สามารถร่วมกับเพื่อนร่วมงาน หรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้  
(Ability to Work with others) ท่านก็จะไม่สามารถนําลูกทีมไปสู่จุดหมายได้ น่ันหมายถึงความ
ล้มเหลวทางการบริหารองค์การนั่นเองดังนั้นความรับผิดชอบของผู้บริหารนอกเหนือจากภารกิจงาน
หน้าที่ประจําแล้วการสร้างทีมงานนับว่ามีความสําคัญมาก เปรียบเสมือนการทํางานของนาฬิกาซึ่ง
จะประกอบด้วยส่วนประกอบต่าง ๆ ที่เป็นตัวเรือนที่สมบูรณ์ประกอบด้วยหมุดน้อยใหญ่ สปริง 
ลาน เข็มสั้น เข็มยาว เข็มนาที การทํางานของนาฬิกาจะเที่ยงตรง ถ้าส่วนใดส่วนหนึ่งเกิดชํารุด จะ
ทําให้ส่วนอ่ืนก็จะเสียไปด้วย เปรียบได้กับการทํางานเป็นทีม ผู้บริหารหรือผู้นําทีมงานจึงต้องมี
บทบาทสําคัญในการสร้างพลังทีมงานให้ไปสู่เป้าหมายที่กําหนดไว้ 

สุริยา  ศศิน. ( 2546, หน้า 96 – 97) ได้กล่าวถึงบทบาทผู้นําที่มีประสิทธิภาพสูงไว้ คือ  
“ผู้นําที่มีประสิทธิภาพ ก็คือ ผู้นําที่สามารถนําพาให้ทีมงานประสบความสําเร็จและมีผลงานที่มี
ประสิทธิภาพที่ดีเยี่ยมนั่นเอง ” ในการประเมินความสามารถของการเป็นผู้นําสามารถประเมินใน
เรื่องสําคัญดังต่อไปนี้ 

          1.  มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและทําได้จริง 
          2.  มีจุดมุ่งหมายร่วมกัน 
          3.  สามารถใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า 
          4.  มีบรรยากาศในทีมงานที่พร้อมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น 

                      5.  ทบทวนความก้าวหน้าอย่างสม่ําเสมอ   
                      6.  หมั่นหาความรู้และเพิ่มพูนประสบการณ์อยู่เสมอ 
 
 



45 
 

               วราภรณ ์ ตระกูลสฤษด์ิ ( 2549, หน้า 108) กล่าวถึงบทบาทของผู้นําทีมในการส่งเสริม
การทํางานเป็นทีม ว่า ผู้นําทีมต้องมีบทบาทดังนี้ 
       1.  กระตุ้น จูงใจให้เกิดความสนใจแก่บุคคลในองค์การให้มีความสนใจในงาน  
       2.  ช่วยจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ 
       3.  เพิ่มพูนความรู้ทักษะ ในการทํางาน โดยการให้คําแนะนํา อธิบายเกี่ยวกับการ
ทํางาน และการถ่ายทอดแผนงาน ให้คําแนะนําเกี่ยวกับการบริหารงาน 
       4.  ส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในงาน 
       5.  ช่วยให้ผู้ใต้บังคับบัญชายอมรับความเปลี่ยนแปลง 
       6.  ช่วยแก้ไขความขัดแย้งระหว่างบุคคลในการทํางานร่วมกัน 

  สุดา  สุวรรณาภิรมย์. (2551, หน้า 91) กล่าวถึง บทบาทของผู้นําทีม ไว้ดังนี้   
       1.  สื่อสารวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน  
       2.  อบรมและเพิ่มบทบาทหน้าที่ของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการตัดสินใจ  
                  3.  ดึงดูดและเรียกร้องให้ทีมงานเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องและมีส่วนร่วมเป็นส่วนหน่ึงใน
การดําเนินการ 
       4. ผ่อนปรนรูปแบบการควบคุมการทํางานใหม่ด้วยการบริหารแบบปล่อยให้ทีมงาน
บริหารตนเอง 
       5. ทําให้ทุกคนทราบถึงความก้าวหน้าและความสําเร็จที่เกิดขึ้นในทุก ๆ ก้าวย่าง 
                  6. รักษาความสามัคคีภายในทีม 

  ทองทิพภา  วิริยะพันธ์. ( 2551, หน้า 73) กล่าวถึง บทบาทของผู้นําทีมว่า ในฐานะผู้นํา
ทีมงาน ผู้บริหารต้องมีหน้าที่ ในการให้คําแนะนําหรือให้คําปรึกษาหารือ เมื่อทีมงานต้องการความ
ช่วยเหลือหรือต้องการคําแนะนําของผู้บริหาร โดยผู้บริหารจะไม่ทอดทิ้งทีมงาน เพราะจะส่งผลเสีย
ต่อการดําเนินงานของทีมงาน และส่งผลต่อขวัญและกําลังใจของทีมงาน ทั้งนี้ผู้บริหารจึงมีบทบาท
สําคัญในการทําหน้าที่ประสานงาน และติดตามงานกับสมาชิกของทีมงาน ให้เข้าใจเป้าหมายให้
ชัดเจนจนเป็นผลให้ทีมงาน ทุกคนสามารถทํางานไปในแนวทางเดียวกันจนประสบความสําเร็จได้ 
 สรุปสาระสําคัญของบทบาทของผู้นําหรือผู้บริหารในการส่งเสริมการทํางานเป็นทีมจะต้อง
มีหน้าที่ในการสร้างความเข้าใจในการทํางาน มีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน เป็นที่ปรึกษาให้คํา แนะนํา  
แก่สมาชิก ประสานงาน ส่งเสริมสนับสนุนในด้าน การพัฒนาตนเอง ของสมาชิกและการสร้างขวัญ
กําลังใจ ให้เกิดขึ้นแก่สมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อนําทีมงานไปสู่จุดหมายเดียวกันได้อย่างมี
คุณภาพ 
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ปัญหาในการสร้างทีมงานและแนวทางการแก้ไข 
 
1.  ปัญหาในการสร้างทีมงาน   
      สุนันทา  เลาหนันทน์ ( 2549, หน้า 237 - 240) กล่าวถึงปัญหาในการสร้างทีมงานและ

แนวทางการแก้ไขไว้ดังนี้ คือ  ถึงแม้ว่ามีการยอมรับว่าการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ คือ เป็นตัว
แปรสําคัญในการทํางานที่จะนําองค์กรไปสู่ความสําเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ในเวลา
อันรวดเร็ว แต่ทว่าในทางปฏิบัติน้ันการสร้างทีมงานประสบปัญหาต่าง ๆ อยู่ไม่น้อย จึงเป็นเรื่องที่
ทุกฝ่ายต้องแสวงหาแนวทางแก้ไขร่วมกัน  ปัญหาต่าง ๆ ที่มีลักษณะไม่เอ้ือต่อการสร้างทีมงานอาจ
จําแนกได้ดังนี้ คือ 

      1.1  ปัญหาท่ีเกิดจากองค์การ โครงสร้างของทีมงาน 
                          โครงสร้างของทีมงานท่ีไมส่อดคล้องกับโครงสรา้งขององค์การ  ค่านิยมของ
องค์การ   การทํางานที่ยึดมั่นตัวบุคคลมากกว่าหลักการ ระบบการทํางานที่ยึดกฎระเบียบมากเกิด
ไป และอื่น ๆ  เป็นแรงถ่วงในการสร้างทีมงาน และเป็นปัจจัยบีบบังคับให้สมาชิกมี พฤติกรรมไม่
เอื้อต่อ การทํางานเป็นทีม และองค์การไม่สามารถใช้พลังของทีมงาน ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์การได้บรรยากาศในการทํางานไม่เอื้ออํานวย  และระบบข้อมูลขาดประสิทธิภาพ อุปกรณ์ใน
การทํางานไม่เพียงพอ 

      1.2  ปัญหาท่ีเกิดจากผู้บริหารทีมงาน   
                         ฝ่ายบริหารระดับสูงไมไ่ด้ให้การสนับสนุนอย่างจริงจงัต่อการสรา้งทีมงาน   มุ่งเน้น
กิจกรรมเกี่ยวกับงานมากเกินไปจนละเลยความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมงาน การขาดภาวะผู้นําที่
ดี มีลักษณะเป็น “ ผู้ตาม ” มากกว่าที่จะมีบทบาทของ “ ผู้นํา ” ผู้บริหารทีมงานขาดทักษะที่จําเป็น
ต่อการทํางานเป็นทีม เช่น การสื่อสาร และมอบหมายงานขาดประสิทธิภาพ ไม่มีเทคนิคในการจูง
ใจ และขาดการติดตามผล การปฏิบัติงาน    
        1.3  ปัญหาด้านสมาชิกทีมงาน / ผู้ใต้บังคับบัญชา 
                          สมาชกิทีมงานมเีป้าหมายในการทํางานไมเ่หมอืนกัน ไมม่วิีนัยในตนเอง ขาด
ความรับผิดชอบในการทํางาน   มีพฤติกรรมที่ขัดขวางการทํางานเป็นทีม มี สมาชิกทีมงานมาก
เกินไป และโครงสร้างที่ใช้อยู่ไม่เหมาะสมกับทีมขนาดใหญ่  การไม่ยอมรับรูปแบบ และขั้นตอนของ
กระบวนการสร้างทีมงานไม่พยายามแก้ไขปัญหาการทํางานด้วยตนเอง ไม่มีการประชุม
ปรึกษาหารือกัน และขาดความสามัคคีในหมู่คณะ สมาชิกทีมงานไม่กล้าแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชา สมาชิกทีมงานขาด  การประสานงาน ที่ดี  เกี่ยงงานกันทํา  และมีอคติต่อกัน  รวมทั้ง
สมาชิกทีมงานมีสัมพันธภาพที่ไม่ดีต่อกัน  ยังผลให้การทํางานร่วมกัน ของสมาชิก ประสบปัญหา  
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และสมาชิกทีมงานมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์การ และมีความผูกพันต่อองค์การน้อย  การไม่มี
นโยบายหรือเป้าหมายที่แน่นอน  และไม่มีการวางแผนในการประชุมล่วงหน้า บรรยากาศในการ
ประชุมทีมงานเครียด ไม่มีการรับฟังความคิดเห็นของสมาชิก เอาแต่ใจตนเอง ใช้อารมณ์มากกว่า
เหตุผล และการไม่มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีต่อสมาชิกทีมงาน 

ทองทิพภา  วิริยะพันธุ์. ( 2551, หน้า 21) กล่าวถึง อุปสรรคของการทํางานเป็นทีมที่ มัก
เกิดขึ้นมีดังนี้  

1. การพูดจาและตกลงกันไม่ชัดเจนตั้งแต่เริ่มต้น ถึงเป้าหมายและบทบาทของทีม รวมทั้ง
บทบาทของแต่ละคน 

2.  มีการปกปิดความผิดพลาดที่เกิดจากการทํางาน และหลีกเลี่ยงที่จะเผชิญกับปัญหา ทํา
ให้ขาดโอกาสที่จะวิเคราะห์ความผิดพลาดที่ผ่านมา และใช้ประโยชน์จากความผิดพลาดนั้นสําหรับ
การขจัดปัญหาท่ีอาจเกิดขึ้นใน ครั้งต่อ ๆ ไป 

3.  มีการแข่งขันชิงดีกันระหว่างสมาชิก เมื่อมีการขัดกันในเรื่องของความคิดเห็นที่เกิดขึ้นก็
มิได้มีการหารือกันในทางที่สร้างสรรค์ หรือผดุงประสิทธิภาพของทีม 

4.  ไม่ได้มีการใช้การประชุมหารือเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้สมาชิกเกิดความรู้สึกผูกพันกับมติ
ของที่ประชุมอย่างแท้จริง ทําให้สมาชิกเกิดความรู้สึกฝืนใจที่ต้องสวมบทบาทหรือปฏิบัติตนตามที่
ตกลงกันไว ้

5.  ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้ากับลูกน้องไม่ได้เป็นไปในทางที่สนับสนุนกันและกัน ต่าง
คนต่างก็มีปัญหาในการทํางาน ซึ่งวิธีการแก้ไขปัญหาก็มักจะสวนทางกัน 

6. ขาดการวางแนวทางและหาจังหวะที่จะใช้ให้เป็นประโยชน์ในอันที่จะส่งเสริม
ความก้าวหน้าของสมาชิก 

7.  ขาดความสัมพันธ์อันดีกับทีมอื่นหรือหน่วยงานอื่น ทําให้ทีมนั้นไม่ได้รับความเชื่อถือยก
ย่อง หัวหน้าทีมเองก็ไม่ได้เป็นลูกทีมที่ดีของทีมในระดับเหนือขึ้นไป 

8.  ขาดการประเมินผลการทํางานของทีม ซึ่งควรจะทําเป็นระยะ ๆ อย่างสม่ําเสมอ ทําให้
ขาดการทบทวนเป้าหมายและวิธีการ ซึ่งอาจจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงไปให้สอดคล้องกับสถานะ
ขององค์การนั้น ๆ  
  

2. แนวทางในการแก้ไขปัญหา 
     ปัญหาการทํางานเป็นทีมข้างต้นดูเหมือนว่าจะเป็นปัญหาร่วมกันที่มีผลกระทบต่อทุก

ฝ่ายที่เกี่ยวข้อง ผู้บริหารทีมงานจึงต้องแสวงหาแนวทางในการแก้ไขปัญหา เพื่อให้สามารถ
ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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       2.1  ปรับโครงสร้างการทํางานเป็นทีมให้เป็นระบบสอดคล้องกับโครงสร้างขององค์การ 
โดยคํานึงถึงขั้นตอนการทํางาน ความชัดเจนของเจ้าหน้าที่ และบทบาทของทีมงานรวมถึงมีช่อง
ทางการสื่อสารที่รวดเร็วและคล่องตัว 

       2.2  ระบุวัตถุประสงค์และเป้าหมายในการทํางานร่วมกันให้ชัดเจน พร้อมสื่อสารให้
ทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องเข้าใจตรงกัน 
        2.3  กําหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานให้ชัดเจน มีรายละเอียด
ของคําพรรณนาลักษณะงาน ฝังการไหลของงานที่ทุกคนเข้าใจตรงกัน รวมถึงขอบเขตหน้าที่ของ
สมาชิกแต่ละคน 
         2.4  จัดกิจกรรมที่ส่งเสริมความสามัคคีระหว่างผู้บริหารและสมาชิกทีมงานหรือ
ระหว่างสมาชิกด้วยกัน ในอันที่จะเสริมสร้างความเข้าใจและความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน มี
กระบวนการสร้างความสํานึกความเป็นทีมร่วมกัน 
         2.5  จัดการฝึกอบรมเสริมสร้างทักษะในการทํางานร่วมกัน ซึ่งประกอบด้วยทักษะ
ส่วนบุคคล และทักษะของกลุ่ม ซึ่งจะเป็นพื้นฐานทําให้ทีมสมบูรณ์ย่ิงขึ้น โดยเฉพาะทักษะการ
ติดต่อสื่อสาร ทักษะการปฏิบัติสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การแก้ปัญหาและการตัดสินใจการแก้ปัญหา
ข้อขัดแย้ง การเป็นผู้นําทีม รวมถึงการประชุมของทีมงาน 

        2.6  สร้างเสริมจริยธรรม ด้วยการนําหลักธรรมมาปฏิบัติปลูกฝังให้เป็นลักษณะนิสัย 
ที่ประกอบด้วยคารวะธรรม สามัคคีธรรม และปัญญาธรรม 
          2.7  ศึกษาความสามารถของสมาชิกเป็นรายบุคคล และส่งเสริมให้สมาชิกได้แสดง
ความสามารถอย่างเต็มศักยภาพให้เป็นที่ยอมรับของทีมงาน 
         2.8  มอบหมายงานอย่างชัดเจนและสอดคล้องกับความสามารถของสมาชิกทีมงาน 
         2.9  กําหนดมาตรการเป็นข้อปฏิบัติร่วมกัน แต่เปิดโอกาสให้ทํางานอย่างอิสระ และมี
การติดตามผลการปฏิบัติงาน 

        2.10  ส่งเสริมและกระตุ้นให้ทุกคนแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ มีส่วนร่วมในการ
วางแผนการทํางาน ร่วมมือร่วมใจกับทุกคน ผู้บริหารทีมงานยอมรับฟังความคิดเห็นของทุกฝ่าย 

        2.11  ทบทวนการทํางานของทีมอย่างสม่ําเสมอ มีการให้ข้อมูลป้อนกลับ และให้
ความช่วยเหลือในกรณีที่ทีมงานต้องการ 
        2.12 ให้การยกย่องชมเชยผลการปฏิบัติงาน และมีระบบการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของทีมงานอย่างยุติธรรม มีการให้รางวัลอย่างทั่วถึงและเสมอภาค 



49 
 

       2.13  สร้างวัฒนธรรมในการปฏิบัติงานขององค์การที่สมาชิกทุกคนยอมรับมีการจัด
สภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทํางาน ร่วมมือโดยจัดหาทรัพยากรต่าง ๆ และเครื่องอํานวยความ
สะดวกอย่างพอเพียง 
         2.14  กําหนดวิสัยทัศน์และเป้าหมายในระยะยาวท่ีมุ่งให้ความสนใจกับงานและ
สมาชิกผู้ปฏิบัติงานควบคู่กันไป 
   สรุปสาระสําคัญเกี่ยวกับปัญหาและแนวทางการแก้ไขของการทํางานเป็นทีมผู้ศึกษา
ค้นคว้ามีความคิดเห็นว่าปัญหาการทํางานเป็นทีมที่ด้อยประสิทธิภาพเกิดจากสาเหตุอยู่ที่ผู้นําหรือ
ผู้บริหารขาดการส่งเสริมในการสร้างทีมงานร่วมกับสมาชิกหรือผู้ใต้บังคับบัญชาให้มีประสิทธิภาพ
แต่อย่างไรก็ตามไม่ว่ารูปแบบการทํางานเป็นทีมในปัจจุบันและในอนาคตจะมีลักษณะแบบใดแต่
แนวทางในการแก้ปัญหาข้างต้นจะช่วยผลักดันให้การทํางานของทีมงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ต้ังใจ
ไว้การทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะยังคงเป็นเสมือนสูตรสําเร็จที่จะนําชัยชนะสู่ธุรกิจการ
แข่งขันในศตวรรษท่ี 21 ได้อย่างมั่นใจ 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
                สุนทร  จตุพธิพร. (2543) ได้ศึกษาสภาพการทํางานเป็นทีมของธนาคารกรุงศรีอยุธยา
จํากัด (มหาชน) ตามแนวคิดของวู๊คคอกค์ และฟรานซิส มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการ
ปฏิบัติงานในการสร้างทีมงานขององค์การธนาคารกรุงศรีอยุธยาจํากัด (มหาชน) โดยยึดหลักการ
สร้างทีมงานตามแนวคิด ของวู๊คคอกค์  และฟรานซิส ใน 11 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) บทบาทต่าง ๆ  
ที่สมดุล  2) วัตถุประสงค์ที่ชัดเจน  และเป้าหมายที่ยอมรับ  3) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 4) 
การสนับสนุนและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน  5) ความร่วมมือและความขัดแย้ง 6) กระบวนการ
ทํางานและการตัดสินใจที่ถูกต้อง 7) ภาวะผู้นําที่เหมาะสม 8) การตรวจสอบทบทวนผลงาน และ
วิธีการทํางาน  9) การพัฒนาตนเอง  10 )ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกลุ่ม และ 11) การติดต่อสื่อสาร
ที่ดี และศึกษาปัญหาอุปสรรคในการสร้างทีมงาน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย 
ผู้วิจัยต้องส่งแบบสอบถามให้แก่ผู้บริการและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการ จํานวน  201 คน การวิเคราะห์
ข้อมูลใช้สถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า ระดับการสร้าง
ทีมงานของผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการโดยภาพรวมทุกองค์ประกอบอยู่ในระดับดี และการ
สร้างทีมงานของผู้บริหารอยู่ในระดับดี  ยกเว้น วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่ยอมรับอยู่ใน
ระดับพอใช้  ส่วนในด้านการสร้างทีมงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการโดยภาพรวมอยู่ในระดับดี 

ณัฐนันท์  ดนูพิทักษ์. (2543) ได้ศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 ที่มีต่อลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
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ประสิทธิภาพจัดอันดับความสําคัญของ ลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ จากการ
เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหาร และครูท่ีมีต่อลักษณะการทํางานเป็นทีม ที่มีประสิทธิภาพ  
จําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยศึกษา ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา 
เขตการศึกษา 6 เป็นกลุ่มตัวอย่าง แบ่งตามสัดส่วนของขนาดโรงเรียน คือ ขนาดเล็ก 74 คน ขนาด
กลาง 229 คน และขนาดใหญ่ 157 คน รวม 460 คน เครื่องมือที่ใช้รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม
ลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 6 ด้าน คือ ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน การสื่อสารแบบ
เปิดเผย ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย การยอมรับนับถือ ความมีมนุษยสัมพันธ์ และ
การมีส่วนร่วมในการทํางาน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม การทดสอบค่าที่ การทดสอบค่าเอฟ 

 ผลการศึกษาพบว่า ผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา เขต
การศึกษา 6 มีความคิดเห็นต่อลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ รวมทุกด้านอยู่ในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 6 ด้าน ปรากฏว่าอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของผู้บริหารกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่มีต่อลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ พบว่าแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต่เมื่อเปรียบเทียบความ
คิดเห็นของผู้บริหารกับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ขนาดต่างกัน ที่มีต่อลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพโดยการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียวพบว่าไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้าน
มนุษยสัมพันธ์ ที่มีความแตกต่างกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดกลาง ส่วนการจัดอันดับ
ความสําคัญได้แก่ . ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของเป้าหมาย  การยอมรับนับถือ  ความมีมนุษย
สัมพันธ์ การสื่อสารแบบเปิด  ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน และ การมีส่วนร่วมในการทํางาน 

ปราณี  เอ้ือวิริยานุกูล. (2 545) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องบทบาทผู้บริหารในการพัฒนาทีมงาน
ของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตพายัพ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา  ได้แก่ อาจารย์ผู้สอน 
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตพายัพ   จํานวน 244 คน โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างเฉพาะ   
ผู้ที่สามารถตอบแบบสอบถาม เรื่อง สภาพเกี่ยวกับ การรับรู้เกี่ยวกับทีมงานได้คะแนนตามเกณฑ์ที่
กําหนด ไว้  คือ ไม่ตํ่ากว่าร้อยละ 50 ของคะแนนเต็ม มีผู้ผ่านเกณฑ์กลุ่มตัวอย่าง จํานวน  196  คน 
เครื่องมือที่ใช้เป็น  แบบปรนัย  แบบตรวจสอบรายการ  แบบมาตราส่วนประมาณค่า แบบ
เลือกตอบ และแบบปลายเปิดตามประเด็น วิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้ค่าความถี่ ค่าเฉลี่ย และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน  ผลการวิจัยพบว่า บทบาทผู้บริหาร ในการพัฒนาทีมงานด้านความรู้ความ
เข้าใจในทีมงาน ด้านการสร้างความไว้วางใจในทีมงาน  ด้านการติดต่อสื่อสารในทีมงาน ด้านการ
แก้ไขปัญหาของทีมงาน ด้านการเสริมสร้างความร่วมมือในทีมงาน  และด้านการติดตามเสริมสร้าง
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การพัฒนาทีมงานโดยภาพรวม ทุกด้านมีพฤติกรรมอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัญหาในการพัฒนา
ทีมงานที่สําคัญ ประกอบด้วย  ปัญหาด้านความรู้ความเข้าใจในการทํางานเป็นทีม คือไม่มีคณะ
บุคคลที่ทําหน้าท่ีส่งเสริมการทํางานเป็นทีม  ข้อเสนอ  คือ ควรหาบุคลากร ผู้ทรงคุณวุฒิในการ
สนับสนุนการทํางานเป็นทีม หรือจัดอบรมให้แก่สมาชิก  ด้านการสร้างความไว้วางใจทีมงาน 
ปัญหาคือ ผู้บริหารและสมาชิกทีมงานขาดการประสานงานอย่างสม่ําเสมอต่อกัน ข้อเสนอแนะ คือ 
ผู้บริหารควรนิเทศติดตาม และช่วยเหลือทีมงานอย่างต่อเนื่องและสม่ําเสมอ  ด้านการติดต่อสื่อสาร
ในทีมงานมักเป็นการรับคําสั่งจากผู้บริหาร สมาชิกในทีมงานไม่มีโอกาสซักถามหรือโต้แย้ง  
ข้อเสนอแนะ คือ การออกคําสั่งให้บุคลากรปฏิบัติงานควรมีการประชุมชี้แจง เพื่อให้สมาชิกทีมงาน
มีโอกาสซักถามในเรื่องที่ไม่เข้าใจ และเป็นปัญหา  ด้านการแก้ปัญหาในทีมงาน ปัญหาคือ 
ผู้บริหารไม่นําปัญหาสําคัญต่าง ๆ เสนอในที่ประชุมเพื่อร่วมกันแก้ไข ในด้านการเสริมสร้างความ
ร่วมมือในทีมงาน คือขาดแรงจูงใจในการทํางานเป็นทีม  ข้อเสนอแนะ คือ ผู้บริหารควรทรงไว้ซึ่ง
คุณธรรมมีการปฏิบัติงานอย่างโปร่งใส และสร้างขวัญกําลังใจในทีมงาน และในด้านการเสริมสร้าง
พัฒนาทีมงาน  ปัญหาคือ  ไม่มีการรายงานความก้าวหน้าในการทํางานเป็นทีม  ข้อเสนอแนะ คือ 
ควรให้สมาชิกในทีมงานมีส่วนร่วมในการเสริมสร้างพัฒนาทีมงานโดยการประเมินผลการทํางาน
อย่างเป็นระบบ  และน่าเชื่อถือ 

นิตยา  โล้วมั่นคง. ( 2546) ได้การศึกษา ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางาน
เป็นทีมในองค์การ :  กรณีศึกษาสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร  12 วัตถุประสงค์เพื่อ
ศึกษาพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของข้าราชการสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 12   
เพื่อศึกษาปัจจัยในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน ผู้นําทีมงาน ความขัดแย้ง
ในกาทํางาน เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของข้าราชการ
สํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 12  ที่มีภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจแตกต่างกัน   เพื่อ
วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของ
ข้าราชการสํานักงานสรรพากรพื้นที่กรุงเทพมหานคร 12  โดยมีจํานวนกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 203 
คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม ทําการวิเคราะห์โดยใช้ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t – test / F – test และหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบ
เพียร์สัน  ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการทํางานเป็นทีมของข้าราชการสํานักงานสรรพากรพื้นที่
กรุงเทพมหานคร 12  อยู่ในระดับปานกลาง ปัจจัยในการปฏิบัติงาน   ด้านผู้นําทีมงาน  และปัจจัย
ด้านความขัดแย้งในการทํางายอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนปัจจัย ด้านความสัมพันธ์ของเพื่อน
ร่วมงานอยู่ระดับสูงภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจด้านเพศ   ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส  
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ระดับตําแหน่ง และฝ่ายงานที่แตกต่างกันมีผลทําให้พฤติกรรมการทํางานเป็นทีมแตกต่างกัน อย่าง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจด้านเพศ อายุ ระดับตําแหน่ง และฝ่าย
งานที่แตกต่างกันมีผลทําให้ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนรวมงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ภูมิหลังทาง สังคมเศรษฐกิจด้านเพศ อายุ และระดับตําแหน่ง ที่
แตกต่างกันมีผลทําให้ปัจจัย  ด้านผู้นําทีมงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
ภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจ  ด้านอายุ   ระดับการศึกษา ระดับตําแหน่ง   และฝ่ายงาน  ที่แตกต่าง
กัน  มีผลทําให้ปัจจัยด้านความขัดแย้ง  ในการทํางานแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 และปัจจัยด้านความสัมพันธ์ของเพื่อนร่วมงาน ปัจจัยด้านผู้นําทีมงาน และปัจจัยด้าน
ความขัดแย้งในการทํางานมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานเป็นทีม อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 

มิ่งขวัญ  สันทัดการ. (2546) ได้ทําการวิจัยการทํางานเป็นทีมในโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดพิษณุโลก ตามทรรศนะของผู้บริหารและครูโดยการวิจัย 
ครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาการทํางานเป็นทีมในโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก  ตามทรรศนะของผู้บริหารและครู  และเปรียบเทียบการทํางานเป็น
ทีมตามตัวแปรตําแหน่งและขนาดโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย  ผู้บริหาร
และครูโรงเรียนประถมศึกษา  สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดพิษณุโลก  จํานวน  570 คน 
การเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตามสัดส่วนของขนาดโรงเรียนเครื่องที่ใช้ในการวิจัย
เป็นแบบสอยถามมาตราส่วนประมาณค่า  เกี่ยวกับการทํางานเป็นทีม  9 ด้าน  ได้แก่  ด้านการ
กําหนดวัตถุประสงค์ของทีม  ด้านการเสริมสร้างบรรยากาศการทํางานของทีม  ด้านการมีส่วนร่วม  
ด้านการสื่อสารแบบเปิด  ด้านการสร้างความไว้วางใจและยอมรับนับถือ  ด้านการกําหนดบทบาท
หน้าที ่ ด้านภาวะผู้นําในทีมงาน  ด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์  และด้านการประเมินผลตนเอง  สถิติที่
ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การทดสอบค่าที  การวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียวและวิเคราะห์รายคู่โดยใช้สูตรของ เชฟเฟ่ 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1. ผู้บริหารและครูมีความคิดเห็นต่อการทํางานเป็นทีมภายในโรงเรียนประถมศึกษาโดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง 9 ด้าน  ปรากฏว่าอยู่ในระดับมากเช่นกัน  
ยกเว้นด้านการประเมินผลตนเองอยู่ในระดับปานกลาง 

 2. เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนประถมศึกษาที่มีต่อการทํางาน
เป็นทีม  พบว่าโดยรวมและรายด้านมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างเป็นนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01 และเมื่อเปรียบเทียบความคิดเห็นของผู้บริหารและครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนขนาดต่างกันที่มี 
ต่อการทํางานเป็นทีมพบว่ามีความคิดเห็นต่างกัน 3 ด้านใน 9 ด้าน ได้แก่  ด้านการมีส่วนร่วมมี
ความคิดเห็นแตกต่างกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับขนาดใหญ่  ส่วนด้านการสร้างความไว้วางใจและ
ยอมรับนับถือ  และด้านการมีมนุษย์สัมพันธ์มีความคิดเห็นแตกต่างกันในโรงเรียนขนาดเล็กกับ
โรงเรียนขนาดใหญ่ส่วนด้านอ่ืนมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกัน 

ชริยา   แก้วสีขาว. (2547) ได้ศึกษางานวิจัย เรื่องการทํางานเป็นทีมของครูไทยและครูชาว
ต่างประเทศ : กรณีศึกษาโรงเรียนขอนแก่นวิเศษวิทยา ผลการวิจัยพบว่า  ด้านการมีส่วนร่วมในการ
ประชุมทีมงาน   การวางแผน   และการตัดสินใจ    ด้านการประสานงาน อยู่ในระดับดี แต่ในด้าน
การติดต่อสื่อสารในทีมงาน พบว่ามีอุปสรรคในการประสานงาน และด้านการติดต่อสื่อสาร
เนื่องจากความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษในการติดต่อสื่อสาร  วิธีการแก้ปัญหาในทีมงานใช้
วิธีการอบรม  การศึกษาดูงาน  การศึกษาต่อที่สูงขึ้น  การแลกเปลี่ยนประสบการณ์  การเปลี่ยน
บทบาทผู้นํา และการสร้างบรรยากาศที่ดี  ในการทํางานด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานก่อน
การดําเนินการ  ระหว่างการดําเนินการและหลังการดําเนินการ อยู่ในระดับดี  

พรชัย  คํารพ. (2547) ได้ศึกษางานวิจัย เรื่อง การศึกษาลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาตราด ผลการวิจัย พบว่าผู้บริหารและครูความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่กาศึกษาตราด ที่มีลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ โดยรวมและรายด้านทุกด้าน เมื่อเปรียบเทียบลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามตําแหน่ง 
พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิตที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้าน
การมีส่วนร่วมในการทํางานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ ส่วนอีก 5 ด้าน แตกต่างกันอย่าง
ไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพตามความ
คิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน พบว่า 
โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อเปรียบเทียบลักษณะการทํางานเป็น
ทีมที่ประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามวุฒิ
การศึกษา พบว่า โดยรวมและรายด้านทุกด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อ
เปรียบเทียบลักษณะการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา จําแนกตามขนาดของโรงเรียนที่ปฏิบัติงาน พบว่า โดยรวมแตกต่างกันอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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             ทรงวุฒ ิ ทาระสา. (2549) ได้ศึกษาวิจัยในครั้งนี้  มีวัตถุประสงค์    คือ 1.) ศึกษาสภาพการ
ทํางานเป็นทีมของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาขอนแก่น เขต  5  และ 2.) เพื่อเปรียบเทียบสภาพการทํางานของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่น เขต 5 จําแหนก
หน้าที่ และขนาดโรงเรียน กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ซึ่ง
เป็นผู้บริหารโรงเรียนจํานวน 108 คน ครูผู้สอน 237 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม  
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม SPSS for Windows หาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และสถิติทดสอบ คือ t - test 
 ผลการวิจัยพบว่า 
 1.  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพการทํางานเป็น
ทีม โดยภาพรวม และรายด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก  โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ 
การมีเป้าหมายเดียวกัน  รองลงมา คือ การมีส่วนร่วม  และการสื่อสารอย่างเปิดเผย  ตามลําดับ 
ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ การมีปฏิสัมพันธ์ 

2.  ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเป็นทีมของข้าราชการครู   และ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน  สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแก่นเขต  5 จําแนกตาม
ตําแหน่งหน้าที่ โดยภาพรวม พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีตําแหน่งหน้าที่
ต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ. 05  โดยผู้บริหารโรงเรียนมี
ค่าเฉลี่ยมากกว่าครูผู้สอน 
 3.  ผลการเปรียบเทียบข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการทํางานเป็นทีมของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาของแก่นเขต 5 จําแนกตาม
ขนาดโรงเรียน โดยภาพรวม พบว่า ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่ใน
โรงเรียนที่มีขนาดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
โรงเรียนขนาดเล็กมีค่าเฉลี่ยมากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ 

พูนทรัพย์  คําวิชา. (2550) ได้ศึกษา งานวิจัยเรื่อง การทํางานเป็นทีมต่อการปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอําเภอจังหวัดอุดธานี  ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีผล
ต่อการปฏิบัติงานของคณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอําเภอ  จังหวัดอุดธานี ในด้าน
การทบทวนอย่างสม่ําเสมอ  ด้านการพัฒนาตนเอง  พัฒนาบุคลากร ด้านความร่วมมือและขจัด
ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์  ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี  และด้านภาวะผู้นําที่เหมาะสม อย่างมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งมีปัจจัยทั้ง 5 ด้านสามารถร่วมพยากรณ์ การปฏิบัติงานของ
คณะกรรมการประสานงานสาธารณสุขระดับอําเภอได้ ร้อยละ 72.6  

รัชนีกร  สมทรัพย์. (2550) ได้ศึกษาวิจัย เรื่องการทํางานเป็นทีมของผู้บริหารและครู ใน
โรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทาน ประจําปีการศึกษา 2547 – 2548 ในเขตกรุงเทพมหานครการ
วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับการทํางานเป็นทีม ของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ได้รับ
รางวัลพระราชทาน ประจําปีการศึกษา 2547 – 2548 และเปรียบเทียบการทํางานเป็นทีม โดย
จําแนกตามตําแหน่งและประเภทโรงเรียน  กลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วยผู้บริหาร จํานวน 103 คน 
และครู จํานวน 269 คนรวมจํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 372 คน เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่ระดับความเชื่อมั่น 0.05 สถิติ
ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ค่าสถิติ t - test 
 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ได้รับรางวัลพระราชทาน ประจําปี
การศึกษา 2547 – 2548 มีระดับการทํางานเป็นทีมในภาพรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
4.04 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ผู้บริหารและครูมีระดับการทํางานเป็นทีมในด้านการมี
เป้าหมายร่วมกันมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.14 รองลงมา คือ ด้านการมีส่วนร่วมในการดําเนินงาน 
ค่าเฉลี่ย 4.08 ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์ ค่าเฉลี่ย 4.07 และด้านการติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม 
ค่าเฉลี่ย 4.02 ด้านการตัดสินใจร่วมกัน ค่าเฉลี่ย 4.01 ตามลําดับ และด้านที่มีระดับการทํางานเป็น
ทีมน้อยที่สุด คือ ด้านการมีผลประโยชน์ร่วมกัน ค่าเฉลี่ย 3.97 และเปรียบเทียบระดับการทํางาน
เป็นทีม โดยจําแนกตามตําแหน่งและประเภทของโรงเรียน พบว่า มีระดับการทํางานเป็นทีมใน
ภาพรวมทุกด้านในระดับมาก 
 การทดสอบสมมุติฐานระดับการทํางานเป็นทีมของผู้บริหารและครูในโรงเรียนที่ได้รับ
รางวัลพระราชทาน ประจําปีการศึกษา 2547 – 2548 และระดับการทํางานเป็นทีมของผู้บริหาร
และครูในโรงเรียนรัฐบาลและโรงเรียนเอกชน พบว่า ระดับการทํางานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน 

ประสงค์  เกสรสุคนธ์. (2550) ได้ศึกษาเรื่องการสร้างทีมงานของ ผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดของผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี 
เขต 2 ผลการศึกษาพบว่า การสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา ตามความคิดเห็นของผู้บริหาร
และครูผู้สอนในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่กาศึกษาชลบุรี เขต 2 อยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณารายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน เปรียบเทียบการสร้างทีมงานของผู้บริหารสถานศึกษา 
ตามความคิดเห็นของผู้บริหารและครูผู้สอน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาชลบุรี เขต 2 
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จําแนกตามตําแหน่ง พบว่า แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จําแนกตาม
ประสบการณ์การทํางาน พบว่า แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ 

ชรินยา  สุขย้อย,ปิยนันท.์ ชุมปัญญา และ วสุ  จันทร์แป้น. (255 1, หน้า 85) ได้ศึกษาเรื่อง 
การบริหารแบบทีมงานในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการประกันคุณภาพของสถานศึกษา ในเขต
ภาคเหนือตอนล่างกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 248 โรงเรียน พบว่า 1) แบบทีมงานในสถานศึกษาที่ส่งผล
ต่อการประกันคุณภาพของสถานศึกษา ในเขตภาคเหนือตอนล่าง ด้านการบริหารงานเป็นทีมใน
สถานศึกษาใน 11 ด้าน โดยเรียงจากน้อยไปหามาก คือ  ด้านการสื่อสารที่เปิดเผย  ด้านการ
มอบหมายงานที่ชัดเจน ด้านความเห็นพ้องต้องกันด้าน ความสัมพันธ์กับภายนอก  ด้านบรรยากาศ
การทํางานที่ปราศจากพิธีรีตอง  ด้านรูปแบบ การทํางานที่หลากหลาย ด้านความไม่เห็นด้วยใน
ทางบวก ด้านการประเมินผลตนเอง ด้านการมีส่วนร่วม ด้านภาวะผู้นํา ด้านการรับฟังซึ่งกันและกัน 
มีค่าความเชื่อมั่นอยู่ในระดับมาก ยกเว้นด้านความชัดเจนของวัตถุประสงค์อยู่ ในระดับปานกลาง 
2) การบริหารแบบทีมงานในสถานศึกษาที่มีประเภทสถานศึกษาและขนาดของสถานศึกษา
โดยรวมและรายข้อไม่แตกต่าง กันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 3 ) ผลการหา
ความสัมพันธ์ ระหว่างการบริหารงานแบบทีมงานในสถานศึกษาที่ส่งผลต่อการประเมินคุณภาพใน
เขตภาคเหนือตอนล่างจําแนกผลการประเมินคุณภาพการศึกษาจากสมศ.ปรากฏว่าการบริหาร
แบบทีมงานในสถานศึกษากับผลการประเมินคุณภาพการศึกษามีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมี
นัยสําคัญระดับ 0.5   

ปัญญากร  อุดนัน. ( 2552) ศึกษาเรื่อง การศึกษาสมรรถนะการทํางานเป็นทีมของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 ผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษา และครู จํานวน 44 3 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้า ได้แก่ 
แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า และวิเคราะห์ข้อมลโดยหาค่าเฉลี่ยร้อยละ                     
( Percentage ) ค่าเฉลี่ย ( Mean ) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ( Standard Deviation) ค่าสถิติการ
ทดสอบค่าเอฟ ( F – test ) 
 ผลการศึกษาค้นคว้า พบว่า สมรรถนะการทํางานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1  โดยภาพรวมพบว่าในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่า มีสมรรถนะการทํางานเป็นทีมอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านการับรู้
และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง มีค่าเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านการกําหนดกลยุทธ์
และทิศทางของทีม ด้านการมีส่วนร่วมในการกําหนดภารกิจและเป้าหมายของทีม ด้านการกระตุ้น
ให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของทีม และด้านการกําหนดบทบาทและหน้าที่ของสมาชิกใน
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ทีม ตามลําดับ เมื่อเปรียบเทียบสมรรถนะการทํางานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา 
สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาเพชรบูรณ์ เขต 1 จําแนกตามตําแหน่งหน้าที่ พบว่ามีสมรรถนะ
การทํางานเป็นทีม โดยภาพรวมแตกต่างอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า ด้านที่มีสมรรถนะแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านที่ 2 
การมีส่วนร่วมในการกําหนดภารกิจและเป้าหมายของทีม ด้านที่ 4 การกําหนดบทบาทและหน้าที่
ของสมาชิกในทีม และด้านที่ 5 การกําหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม และเมื่อเปรียบเทียบ
สมรรถนะการทํางานเป็นทีมของครูและบุคลากรทางการศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
เพชรบูรณ์ เขต 1 จําแนกตามขนาดของโรงเรียน พบว่าสมรรถนะการทํางานเป็นทีมโดยภาพรวม
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่า
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ด้านที่ 3 การกระตุ้นให้สมาชิกมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจของทีม และด้านที่ 5 การกําหนดกลยุทธ์และทิศทางของทีม 

 
 
 

 


