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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูม ิ

ผู้วิจัย ประหยัด ช านาญ 
อาจารย์ท่ีปรึกษา ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สาคร อัฒจักร  
ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา การบริหารการศึกษา 
มหาวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ปีการศึกษา 2562 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ  1)  ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการ

ท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   2)  ศึกษาสภาพ
ปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  3)  พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  การวิจัยแบ่งออกเป็น  3  ระยะ  ประกอบด้วย
ผู้ให้ข้อมูลดังนี้ ระยะที่  1  ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด  ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ
โดยผู้ทรงคุณวุฒิ   7  คน  ระยะที่   2  ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่ พึงประสงค์   กลุ่ ม
ตัวอย่าง  คือ  ผู้บริหารและครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   จ านวน  260  คน  ระยะ
ที ่ 3  ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมท่ีพัฒนาขึ้น  โดยผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 
7 คน  สถิติที่ใช้ในการวิจัย  คือ  ค่าเฉลี่ย  ร้อยละ  และการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการ
จ า เ ป็ น   ผ ลกา ร วิ จั ยพบว่ า                                                                     
                 1.  ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด  สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ  42  ตัวชี้วัด ระดับ
ความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่
ใ น ร ะดั บม าก                                                                                              
                 2.  ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  โดยรวมมีสภาพปัจจุบันโดยรวมอยู่
ในระดับสูง  และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับสูงมาก                                                     
                 3.  ผลการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ได้โปรแกรมซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ 
คือ  หลักการของโปรแกรม  จุดหมายของโปรแกรม สมรรถนะที่ต้องการจะให้เกิดขึ้นตามจุดหมาย 
ของโปรแกรม สาระที่ใช้ในการพัฒนา กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา และแนวทางการประเมินตาม
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โปรแกรม  โดยมีผลการประเมิน  ทั้งด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด 

 
ค าส าคัญ : การท างานเป็นทีม, แนวทางการท างานเป็นทีม 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

TITLE Development Team Work Guidelines for School under 
Chaiyaphum Provincial Administration Organization  

AUTHOR Prayad Chumnan 
ADVISORS Assistant Professor Sakorn Atthajakara , Ed.D. 
DEGREE Master of Education MAJOR Educational 

Administration 
UNIVERSITY Mahasarakham 

University 
YEAR 2019 

  
ABSTRACT 

  
This research aimed to 1) Investigate the indicators of components of ad

ministrator's team work competencies of school under Chaiyaphum provincial 
administration organization, 2) study the current state and desirable state of 
administrator’s team work competencies of school under Chaiyaphum provincial 
administration organization, 3) development the administrator’s team work 
competencies strengthen program for school under Chaiyaphum provincial 
administration organization. This research have 3 phases, the first phase: investigate 
the indicators of components and suitability assessment by 7 luminaries, the second 
phase: study the current state and desirable state from 260 samples of administrators 
and teachers under Chaiyaphum provincial administration organization, the third 
phase: suitability assessment and possibility assessment the program by 7 luminaries. 
Descriptive statistics used in this research were average, mainly percentage and 
modified priority needs index. The research were found:                                    
               1.  The  indicators  of  components  of  administrator's team work 
competencies of school under Chaiyaphum provincial administration organization 
including  9  components  42  indicators.  The  result  of  suitability  assessment overall 
at high level.                                                        
                    2.  The  result  of  current  conditions  and  desirable  conditions  of  a
dministrator's team work competencies of school under Chaiyaphum provincial 
administration  organization  overall  of  the  current  conditions  at  high  level  and 
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 ช 

overall  of  the  desirable  conditions  at  highest  level.                     
               3. The result of  administrator's team work competencies of school under 
Chaiyaphum provincial administration  organization  program  including 6 components 
program principle, program objective, the competency achieved by the program goal, 
content of development, development activities and  program evaluation 
guidelines.  The  result  of  program  suitability  assessment and possibility  assessment 
overall both at highest levels. 

 
Keyword : Team Work, Team Work Guidelines 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์  ดร.สาคร  อัฒจักร อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.สุวัฒน์  จุล
สุวรรณ์  ประธานกรรมการสอบ  ผู้ช่วยศาสตราจารย์  ดร.ธัชชัย  จิตรนันท์  กรรมการสอบ  และผู้ช่วย
ศาสตราจารย์  ดร.โกวัฒน์  เทศบุตร  กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ  ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า  ปรึกษา และ
ชี้แนะแนวทางในการแก้ไขวิทยานิพนธ์ให้ถูกต้องสมบูรณ์   ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้   ณ  
โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ  คณะผู้ทรงคุณวุฒิ  และขอขอบพระคุณ  คณะผู้เชี่ยวชาญ  ที่ได้กรุณา
ตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัยครั้งนี้ และ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นได้ของโปรแกรม 

ขอขอบคุณ  ก าลังใจที่ดีจากบิดา  มารดา  ญาติ ๆ  และครอบครัว  คุณค่าและประโยชน์จาก
การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา  มารดา  ตลอดจนบูรพาจารย์  และผู้มีพระคุณ
ทุกท่าน  ที่อบรมสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชา  ซึ่งผู้วิจัยจะน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น  
เพ่ือประโยชน์ของตนเองและประเทศชาติสืบต่อไป 

  
  

ประหยัด  ช านาญ 
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บทที่  1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นบุคคลหลักที่ส าคัญของสถานศึกษาและเป็นผู้น าวิชาชีพที่จะต้อง 
มีสมรรถนะ  ความรู้  ความสามารถ  และคุณธรรมจริยธรรม  ตลอดจนทั้งจรรยาบรรณวิชาชีพที่ดี  
จึงจะน าไปสู่การบริหารและการจัดการสถานศึกษาที่ดี  มีประสิทธิผลและประสิทธิภาพกล่าวคือ  
ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องเป็นผู้น าที่มีสมรรถนะเอ้ือต่อการบริหารและจัดการศึกษามีความเป็นมือ
อาชีพในการบริหารการศึกษาและแนวทางปฏิรูปการศึกษา  โดยเฉพาะผู้น าทางวิชาการและผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะการบริหารจัดการศึกษาภายในโรงเรียนของตน  ซึ่งสามารถเปรียบเทียบ
ผู้บริหารโรงเรียนได้กับตัวจักรส าคัญที่จะควบคุมการด าเนินงานทุกอย่างภายในโรงเรียนให้เป็นไป
อย่างราบรื่นและสอดคล้องกัน  สมรรถนะในการท าหน้าที่ผู้บริหารโรงเรียนในฐานะผู้น าจึงเป็น
เครื่องชี้วัดส าคัญประการหนึ่งว่า  จะสามารถด าเนินงานต่าง ๆ  ของโรงเรียนได้ประสบความส าเร็จ
มากน้อยเพียงใดผู้บริหารโรงเรียนที่ชาญฉลาดจะต้องเป็นผู้ที่สามารถก าหนดพฤติกรรมของตนเอง 
ให้สอดคล้องกับสภาวะของโรงเรียนที่เผชิญอยู่  (ธีระ  รุญเจริญ,  2550:  7)   
 ประกอบกับปัจจุบันผู้บริหารสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นก าลังเผชิญหน้ากับการ 
ท้าทายของการเปลี่ยนแปลงบริบทสิ่งแวดล้อมซ่ึงมีความซับซ้อนและพลวัตสูง  สิ่งแวดล้อมส าคัญที่มี
ผลกระทบกับการปฏิบัติงานขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  คือ  ประชาชน  กฎหมาย  และรัฐบาล  
กล่าวได้ว่าประชาชนในยุคโลกาภิวัตน์มีการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร  และมีความตื่นตัวทางการเมือง
เศรษฐกิจและสังคมสูงกว่าในอดีตส่งผลให้มีความคาดหวังและความต้องการต่อผู้บริหารท้องถิ่นมาก
ขึ้นด้วย  ยิ่งไปกว่านั้นลักษณะความคาดหวังและความต้องการของประชาชนมีความหลากหลายตาม
ทัศนคติค่านิยม  และความเชื่อของแต่ละกลุ่ม  ยิ่งมีความเป็นเมืองมากเท่าไร  ความคาดหวังและ
ความต้องการยิ่งมีความหลากหลายมากขึ้น  ซึ่งกลายเป็นแรงกดดันในการปฏิบัติงานขององค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นจากสภาพและปัญหาในการบริหารจัดการที่มีอยู่หลากหลาย  (ปรีชา สุวรรณภูมิ,  
2554:  102)  ซึ่งกองการศึกษา  ศาสนาและวัฒนธรรม  องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิเป็น
หน่วยงานก ากับ  ประสาน  ส่งเสริมการจัดการศึกษา  ครอบคลุมเป้าหมายในการให้บริการด้าน
โอกาสทางการศึกษา  คุณภาพการศึกษา  และประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ  การที่บุคลากรจาก
หลายหน่วยงานมาปฏิบัติหน้าที่ในองค์กรเดียวกันนั้นเป็นผลให้การปฏิบัติหน้าที่เกิดปัญหาเนื่องจาก  
ความแตกต่างด้านความรู้ ทักษะ  ความเชี่ยวชาญ  ความเฉพาะของงาน วัฒนธรรมองค์กร พฤติกรรม 
ในการท างานที่ไม่มีการหลอมรวม  ท าให้การปฏิบัติงานในหน้าที่เป็นไปอย่างล่าช้าส่งผลให้เกิดการ
ร้องเรียน  (ประกอบ  กุลเกลี้ยง,  2548:  16) 
 จากที่กล่าวมาพบว่าสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลให้สถานศึกษา 
มีคุณภาพ  บรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายส่วนส าคัญส่วนหนึ่งคือสมรรถนะของผู้บริหาร  การ 
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มีเป้าหมายทางวิชาการชัดเจน  การบริหารจัดการการศึกษาในภารกิจหลักตามพระราชบัญญัติ 
ในการบริหารสถานศึกษา  ขอบข่ายในการบริหารงาน  ประกอบด้วย  การบริหารงานวิชาการการ
บริหารงานงบประมาณ  การบริหารงานบุคคล  และการบริหารงานทั่วไป  (ขัตติยา  ด้วงส าราญ,  
2552:  2)  ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของสถานศึกษาขึ้นอยู่กับผลงานของผู้บริหารด้านการจัด
กิจกรรมการเรียนการสอน  ผู้บริหารสถานศึกษามีความส าคัญต่อความส าเร็จของการจัดการ
การศึกษาและพัฒนาคุณภาพการศึกษา  ผู้บริหารจ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาความรู้  และทักษะ 
ที่จ าเป็นต่อการบริหารจัดการการศึกษา  การขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาและผู้บริหารที่มีคุณภาพ
จึงเป็นปัจจัยหลักของความส าเร็จ  (Critical  Success  Factors)  สมรรถนะส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา  อันได้แก่  ความสามารถในการคิดเชิงยุทธศาสตร์  การบริหารการเปลี่ยนแปลง  การ
สร้างภาวะผู้น าการตัดสินใจและการแก้ไขปัญหา  ความสามารถในการสื่อสารการพัฒนาก าลังคน  
และการใช้เทคโนโลยีเพ่ือการบริหารจัดการการพัฒนาผู้บริหารให้มีคุณภาพ  มีศักยภาพ  มีความรู้
ความสามารถมีความเชี่ยวชาญเพ่ือพัฒนาองค์กรให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง  (อนันต์  พันนึก,  
2554:  3)  นอกจากนี้  ผู้บริหาร  คือ  ต้นทุนส าคัญขององค์กรในการท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 
เชิงยุทธศาสตร์และตอบสนองต่อสภาพการเปลี่ยนแปลงที่ปรับเปลี่ยนอยู่ตลอดเวลา  (อาภรณ์   
ภู่วิทยพันธุ์,  2550:  7)  จึงเป็นความท้าทายของผู้บริหารในการเผชิญต่อการเปลี่ยนแปลงท่ามกลาง
กระแสโลกาภิวัตน์เพื่อน าพาองค์การให้บรรลุวิสัยทัศน์และพันธกิจที่ตั้งไว้ได้และสามารถพัฒนา
กระบวนการบริหารจัดการของสถานศึกษา  ซึ่งถือเป็นเรื่องเร่งด่วนในการพัฒนาการจัดการการ 
ศึกษาให้มีคุณภาพมีความเป็นเลิศทางวิชาการ  และมีมาตรฐาน  (ส านักงานเลขาธิการสภาการศึกษา,  
2553:  8)  ดังนั้น  ในการบริหารจัดการทุกเรื่องในการท างานจึงต้องอาศัยผู้เชี่ยวชาญงานในแต่ละ
ด้านมาท างานเป็นทีมร่วมกัน  เพราะคนต้องการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน  ต้องการพ่ึงพาอาศัย
และท างานร่วมกัน  (ทิศนา  แขมมณี,  2545:  3)  องค์การในปัจจุบันที่มีการปรับเปลี่ยนการบริหาร
ให้ทันสมัยทั้งในและต่างประเทศต่างยอมรับว่า  การท างานเป็นทีมเป็นวิธีการท างานที่มีประสิทธิภาพ
องค์การต่าง ๆ  รวมถึงสถานศึกษาควรมีการปรับเปลี่ยนวิธีในการท างานเช่นกัน  โดยใช้ทีมงานเป็น
ฐานเพ่ือมุ่งผลสัมฤทธิ์ของงาน  และต้องอ านวยการประสานงานให้บุคลากรที่มีความช านาญแต่ละ
ด้านมาท างานร่วมกันเพ่ิมการประสานงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน  (กรมวิชาการ,  2544:  
3)  ผู้บริหารสถานศึกษาจึงเป็นบุคลากรส าคัญในการท างานเพื่อให้การศึกษาเป็นไปอย่างมีคุณภาพ  
ซึ่งจ าเป็นที่ผู้บริหารสถานศึกษาจะต้องมีทักษะในการท างานเป็นทีม  โดยอาศัยการบริหาร  
(Administration)  และการจัดการ (Management)  เป็นกลไกในการขับเคลื่อนให้เกิดการ
ด าเนินงานบรรลุเป้าหมายแต่จะบริหารและจัดการอย่างไรจึงจะเกิดประสิทธิภาพนั้น  ผู้บริหาร 
จึงเป็นตัวจักรส าคัญที่สุดเพราะผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดทิศทางการท างาน   
   สมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมเป็นหนึ่งในสมรรถนะหลักของส านักงานคณะกรรมการ
ข้าราชการพลเรือน  เป็นการสร้างวัฒนธรรมด้านการประสานสัมพันธ์การท างานร่วมกับบุคคลอื่นช่วย
ให้สมาชิกเกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  เห็นการท างานของผู้น าและเพ่ือนร่วมงานเป็นแนวทางในการ
พัฒนาข้าราชการและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุกคนที่ต้องปรับตัวอย่างมากเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดข้ึน  สนองตอบต่อความต้องการและความคาดหวังของประชาชนผู้รับบริการอย่างแท้จริง  ซ่ึง
สอดคล้องตามยุทธศาสตร์  การพัฒนาข้าราชการพลเรือนของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 
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พลเรือน  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1  การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์  วัฒนธรรม  และค่านิยมของ
ข้าราชการรองรับราชการยุคใหม่  โดยยึดประชาชนเป็นศูนย์กลางมาตรการที่  1.3  สร้าง
กระบวนการเรียนรู้ด้วยตนเองจากประสบการณ์จริง  (Action  Learning)  โดยการสร้างวิสัยทัศน์
ร่วม  ความรู้สึกผูกพันต่อภารกิจและการท างานร่วมกันเป็นทีม  (ชมนาด  พงศ์พนรัตน์,  2547:  12)  
อีกท้ังยุทธศาสตร์การพัฒนาข้าราชการ  พลเรือน  พ.ศ.2552-2556  ประเด็นยุทธศาสตร์ที่  1  การ
พัฒนาคุณภาพข้าราชการในการปฏิบัติงานบนพื้นฐานของสมรรถนะเพ่ือพัฒนาและเพ่ิมพูนความรู้  
ทักษะ  และสมรรถนะของข้าราชการทุกระดับให้ปฏิบัติงานอย่างมืออาชีพและเป็นที่ศรัทธาของ
ประชาชน  (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน,  ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน,  2552:  
35) ซึ่งจากการศึกษาวัฒนธรรมการท างานของคนไทยพบว่า คนไทยมักท างานคนเดียวได้มีประสิทธิภาพ
มากกว่าการท างานเป็นกลุ่มเพราะผู้ที่ท างานคนเดียวได้มีโอกาสแสดงความสามารถเป็นที่ประจักษ์ชัด
มากกว่า  แต่ในการท างานกลุ่มคนไทยมักจะประสบความล้มเหลวในการที่จะท าให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้  
(วิโรจน์  สารรัตนะ,  2542:  67)  โดยเฉพาะบุคลากรที่ขาดความพร้อมที่จะรองรับความเปลี่ยนแปลง
ของงานในหน้าที่  จากผลการวิจัยยังพบว่า  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีสมรรถนะใน
ระดับต่ ากว่าที่คาดหวังตามกรอบต้นแบบสมรรถนะที่ก าหนดไว้  (สุรวุฒิ  ยัญญลักษณ์,  2550:  45)  
และเม่ือ  ปี  2547  โรงเรียนมัธยมศึกษาหรือโรงเรียนขยายโอกาสได้ย้ายเข้ามาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิเป็นจ านวนมากขึ้นท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านสังคมและชีวิตความเป็นอยู่
อย่างมากมาย  ส่งผลให้การท างานมีความยุ่งยากและซับซ้อนมากยิ่งขึ้น  หน่วยงานหรือโรงเรียน
จ าเป็นต้องปรับปรุงและพัฒนาหรืออาจต้องปรับเปลี่ยนเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพทางด้านสังคม
ปัจจุบัน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของหน่วยงานไปในทิศทางเดียวกัน  การกระจายความรับผิดชอบและ
อ านาจสั่งการให้เบ็ดเสร็จในทีมงานทั้งระดับผู้บริหารลงไปจนถึงผู้ปฏิบัติงาน  เพ่ือให้มีบรรยากาศท่ีดี
ในการที่จะร่วมมือร่วมใจกันในการท างานที่ดี  เกิดการร่วมมือกันของบุคคลหลายกลุ่ม  โดยแต่ละคน
หรือแต่ละกลุ่มจะมีความรู้ความสามารถหรือความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกันไป  ถึงแม้ว่าการรวมกลุ่ม
กันของบุคลากรในโรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมินั้น  มาจากเหตุผลที่แตกต่างกัน
ก็ตาม  แต่เนื่องจากการท างานเป็นทีมมีความเชื่อมโยงผูกพันของงานและความสัมพันธ์ต่อกันใน
ทีมงาน  ดังนั้นพฤติกรรมที่ไม่พึงประสงค์ท่ีท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างานเป็นทีม  เช่น  
การไม่ยอมรับกัน  มีการตั้งเงื่อนไขท่ีท าให้โอกาสที่จะท างานร่วมกันเป็นไปได้ยาก  การไม่ยอมรับเป็น
สาเหตุของความขัดแย้งในการท างานและการไม่ยอมรับอาจน าไปสู่การดูถูก  ดูแคลน  เหยียดหยาม  
ยิ่งเป็นการไม่ยอมรับในความรู้ความสามารถและประสบการณ์ที่มีมาแตกต่างกันด้วยแล้ว  จะท าให้มี
ปัญหาเกิดขึ้น  ต่อมาคือการนิ่งดูดาย  โดยปล่อยให้สมาชิกแต่ละคนท างานโดยมีความคิดเพียงว่างาน
ของตนที่รับผิดชอบเสร็จเรียบร้อยแล้วซึ่งการไม่ช่วยเหลือกันที่เห็นได้อย่างชัดเจนอาจท าให้รู้สึกไม่ดี
ต่อกัน  จนกลายเป็นความไม่ชอบ  เมื่อบุคคลอาจมีความรู้สึกไม่ชอบกันเป็นส่วนตัวเนื่องจากมี
ประสบการณ์ที่ไม่ดีต่อกันมาก่อน  สาเหตุของความไม่ชอบมีความหลากหลาย  เช่น  ไม่ชอบเพราะ
เป็นคนจน  ไม่ชอบเพราะอิจฉา  ไม่ว่าความไม่ชอบจะมาจากสาเหตุที่เป็นส่วนตนหรือการท างาน  
อาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม  เช่น  การทะเลาะวิวาท  กลั่นแกล้ง  ไม่พูดจากัน  ท าให้ขาด
การติดต่อสื่อสารที่ดีและการปฏิเสธที่จะให้ความร่วมมือกัน  พฤติกรรมเช่นนี้  มีผลท าให้ความขัดแย้ง
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ขยายวงกว้างมากยิ่งข้ึนหรืออาจได้รับผลประโยชน์ไม่เท่าเทียมกัน  เช่น  แย่งชิงกันในเรื่องของเงิน
รายได้  อ านาจ  ต าแหน่ง  ปิดบังหรือบิดเบือนข้อเท็จจริงต่าง ๆ  เกิดความไม่ซื่อสัตย์สุจริต  ท าให้ 
ไม่ไว้วางใจกัน  อาจเนื่องมาจากผลประโยชน์มีจ ากัดไม่สามารถจัดให้ทั่วถึงได้  เกิดบรรยากาศในการ
ท างานที่ไม่ดี  สมาชิกท างานอย่างไม่มีความสุข  การมีความคิดเห็นไม่ตรงกันหรือมีทัศนะที่แตกต่าง
กัน  วัย  และอายุ  เพศ  อาจท าให้บุคคลมีความคิดเห็นที่แตกต่างกันได้  ความเชื่อที่แตกต่างกันมาก
ท าให้เกิดความขัดแย้งกันและการแข่งขันกันในการท างานมากเกินไป  ถ้ามีการแข่งขันกันเฉพาะ
บุคคลจะท าให้ไม่อยากท างานร่วมกับคนอ่ืน  อยากท างานให้ดีเฉพาะตน  มุ่งผลประโยชน์ตอบแทน
มากกว่าเพ่ือนร่วมทีม  เกิดการชิงดีชิงเด่นไม่ร่วมมือกันท างาน  นับว่าผิดหลักการท างานเป็นทีมที่ 
มุ่งผลงานเป็นทีม  และในกรณีท่ีมีการแข่งขันกันเป็นทีมก็จะตกอยู่ในภาวะที่อยากจะเอาชนะ   
(สุนันทา  เลาหนันทน์,  2540:  45)   
 จากสภาพปัญหาดังกล่าวท าให้ผู้วิจัยสนใจที่จะพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ซึ่งจะเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรทาง
การศึกษาท่ีเป็นมาตรฐานเดียวกัน  และปัจจัยส าคัญท่ีท าให้ผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิให้ความส าคัญกับการพัฒนาสมรรถนะด้านการท างานเป็นทีมมากข้ึน  โดย
การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูม ิ ซ่ึง
ผลการวิจัยครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงองค์ประกอบ  ตัวชี้วัด  และแนวทางในการท างานเป็นทีมของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิในอนาคตต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
 1.  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยภูมิ  ประกอบด้วยอะไรบ้าง 
 2.  สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  เปน็อย่างไร 

3.  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
ควรเป็นอย่างไร 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
 2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   

3.  เพ่ือพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ 
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ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1.  ได้ข้อมูลองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ส าหรับผู้บริหารและหน่วยงานต้นสังกัด  เพื่อใช้ในการพัฒนาการท างานของ
องค์กรหรือการศึกษาวิจัยต่อไป   
 2.  ได้ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ส าหรับผู้บริหารและหน่วยงานต้นสังกัด  เพ่ือทราบข้อมูลสภาพ 
การท างานเป็นทีมในปัจจุบัน  และทราบความต้องการพัฒนาขององค์กรด้านการท างานเป็นทีม 
ซึ่งจะน าไปใช้ในการศึกษาวิจัยและการพัฒนาการท างานเป็นทีมต่อไป 
 3.  ได้แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
ส าหรับผู้บริหาร  ผู้สนใจ  และหน่วยงานต้นสังกัด  ซึ่งสามารถน าไปปรับใช้ในการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีมในหน่วยงานของตนเองต่อไป   
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการ  โดยได้ก าหนดขั้นตอนไว้  3  ระยะ  ดังนี้ 
  1.  ระยะที่  1  ศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีม กลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ท าการตรวจสอบ
ความเหมาะสมขององค์ประกอบ  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน   
  2.  ระยะที่  2  ศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่  ผู้บริหารและครู  สังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  จ านวน  260  คน   
  3.  ระยะที่  3  การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่  ผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  ท าหน้าที่ประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางที่พัฒนาขึ้น 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
   1.  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  ผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม  7  องค์ประกอบ  (Wood  Cock,  1989;  Parker,  1990;  Katzenbach  John  
R. and Smith  Douglas,  1994;  Clark,  2005;  สุนันทา เลาหนันทน์, 2540; สุทธิชัย ปัญญโรจน,์  
2555;  อนนท์  ตุลารักษ์,  2556)  ได้แก่   
  1.1  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม   
  1.2  การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม   
  1.3  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม   
  1.4  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ   
  1.5  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก   
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  1.6  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม   
  1.7  การพัฒนาตนเองและทีม   
 จากการศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมสามารถน าเสนอกรอบแนวคิดการวิจัย 
ได้ดังภาพประกอบ  1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1.  การพัฒนาแนวทาง  หมายถึง  การสร้างแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เพ่ือเป็นต้นแบบ 
ให้ที่ดีและเหมาะสมแก่การปฏิบัติตาม 
 2.  การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม  หมายถึง  การสร้างแบบอย่างของการท างาน 
เป็นทีม  ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มบุคคลตั้งสองคนข้ึนไป  ซึ่งเป็นแนวทางต้นแบบเพ่ือให้การท างานเป็นทีม
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายอย่างราบรื่น 
 3.  การท างานเป็นทีม  หมายถึง  กลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ  ด้านมารวม 
ตัวกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกัน  โดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน  
สมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ทักษะ  ประสบการณ์และความสามารถช่วยกันท างานแก้ไขปัญหาและ

บริบทเฉพาะของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัชัยภมูิ 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
  1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม   
  2.  การให้ความร่วมมือและการมสี่วนร่วม   
  3.  การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม   
  4.  การก าหนดหน้าที่และความรบัผิดชอบ   
  5.  การสื่อสารและสัมพันธภาพท่ีดีภายนอก   
  6.  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผูต้าม   
  7.  การพัฒนาตนเองและทีม   

 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 

สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูม ิ

ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัยการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูม ิ
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รับผิดชอบต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ  องค์ประกอบ
ของการท างานเป็นทีม  ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ  ดังนี้ 
  3.1  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  หมายถึง  การก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายเพ่ือช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน  โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  มีการเผยแพร่เป้าหมายอย่างทั่วถึง  การด าเนินงานมีการ
แต่งตั้งคณะท างาน  คณะกรรมการประเมินผล  มีการปรับปรุงและพัฒนาผลการปฏิบัติงาน 
  3.2  การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  หมายถึง  การให้ความร่วมมือและการมี 
ส่วนร่วม  หมายถึง  ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกทีมและมีการติดตามและให้การส่งเสริมอย่างสม่ าเสมอ  มีการตรวจสอบการมีส่วนร่วม
และเสริมแรงทางบวกเพ่ือส่งเสริมด้านความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  เช่น  การมอบรางวัลแก่ทีม 
ที่มีความสามัคคีและมีความโดดเด่นด้านการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
  3.3  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  หมายถึง  สร้างบรรยากาศในการท างานที่
สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน  ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ  มีกิจกรรมช่วยลด
ความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน  สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรักและความสามัคคีปรองดอง  สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่ง
ทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
  3.4  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  หมายถึง  การก าหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบ  หมายถึง  การจัดมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร  
การประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่ม
งาน  และจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
  3.5  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  หมายถึง  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
ไม่มีลับลมคมในภายในทีม  สือ่สารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  ผู้บริหารมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคลหรือ
หน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ  สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มี
น้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 

 3.6  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  หมายถึง  ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม  การส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะ 
ผู้ตามอย่างเหมาะสม  มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
  3.7  การพัฒนาตนเองและทีม  หมายถึง  แผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีมและ
สมาชิกทีมเป็นรายบุคคล  การประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่
ผู้บริหาร/ผู้น า  และสมาชิกทีม  มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่ 
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สมาชิกท่ีเป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  และการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีม
มาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
 4.  สมาชิกหรือสมาชิกทีม  หมายถึง  ผู้บริหารหรือคณะครูซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน 
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บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแนวทางการท างาน 
เป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ตามล าดับหัวข้อดังต่อไปนี้ 
  1.  แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาแนวทาง 
  2.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
  3.  บริบทสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   4.1  งานวิจัยในประเทศ 
   4.2  งานวิจัยในต่างประเทศ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาแนวทาง 
 
 1.  ความหมายของการพัฒนาแนวทาง 
  นักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของการพัฒนาแนวทางไว้ดังต่อไปนี้ 
   Good  (1973:  17)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้ว่าหมายถึง  การ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนทางด้านความรู้ความสามารถซึ่งเกิดขึ้นจากการกระท าของตนเองหรือบุคคล
อ่ืนกระท า 
   ยนต์  ชุ่มจิต  (2541:  1)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้ว่า  หมายถึง  วิธีการ
พยายามเสริมสร้างครูให้เป็นบุคคลที่มีความสามารถมีความรู้  มีทักษะการท างาน  ตลอดจนมีทัศนคติ 
ที่ดีส าหรับการท างานพร้อมทั้งมีคุณธรรม  จริยธรรมบุคลิกเหมาะสมกับการเป็นครูด้วย   
   ค าหมาน  คนไค  (2542:  107)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้ว่า  หมายถึง 
กรรมวิธีที่จะท าให้ครูมีมาตรฐานและคุณภาพเพ่ิมสูงขึ้นด้วยวิธีและกิจกรรมในด้านต่าง ๆ   
   สัญญา  สัญญาวิวัฒน์  (2547:  3)  ได้ให้ความหมายของการพัฒนาไว้ว่า  หมายถึง 
การเปลี่ยนแปลงตามแผนหรือการเปลี่ยนแปลงที่มีการก าหนดทิศทาง  (Planned  or  Directed  
Change)  นั่นคือการพัฒนามิได้เป็นเรื่องธรรมชาติหากเป็นความพยายามของมนุษย์ที่จะก่อให้เกิด 
การเปลี่ยนแปลงขึ้น  โดยก าหนดทิศทางหรือรายละเอียดเอาไว้ล่วงหน้าว่าจะพัฒนาอะไร  พัฒนา
อย่างไร  ช้าเร็วอย่างไร  ใครจะเป็นผู้พัฒนาและเป็นผู้ถูกพัฒนา  เป็นต้น 
   Good  (1973:  191)ได้ให้ความหมายของแนวทางไว้ว่า  หมายถึง  แบบอย่าง 
ของสิ่งหนึ่งสิ่งใดเพ่ือที่จะใช้เป็นแนวทางในการท าซ้ าเป็นแบบอย่างเพ่ือการที่จะเลียนแบบ  เป็น
หลักการหรือแนวคิดและเป็นชุดของปัจจัยหรือตัวแปรที่มีความหมายซึ่งสัมพันธ์ระหว่างกันและกัน   
   ราชบัณฑิตยสถาน  (2542:  599)  ได้ให้ความหมายของแนวทางไว้ว่า  หมายถึง  
ทางปฏิบัติที่วางไว้เป็นแนว 
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   พจนานุกรมสนุกดอทคอม  (2561:  เว็บไซต์)  ได้ให้ความหมายของแนวทางไว้ว่า
หมายถึง  ทางปฏิบัติที่ควรท า 
   สรุปได้ว่าการพัฒนาแนวทางหมายถึง  การสร้างแบบอย่างของสิ่งใดสิ่งหนึ่ง  เพ่ือ
เป็นต้นแบบที่ดีและเหมาะสมแก่การปฏิบัติตาม 
 2.  ลักษณะของแนวทางท่ีดี 
  นักวิชาการและองค์การต่าง ๆ  ได้ให้แนวคิดและอธิบายเกี่ยวกับลักษณะของแนวทาง 
ที่ดี  ดังต่อไปนี้ 
   ปรีชา  กองจินดา  (2549:  65-66)  ได้กล่าวว่า  ลักษณะของแนวทางที่ดี  ควรมี
ดังนี้ 
    1.  เป็นไปตามโครงสร้างของหลักวิชาการในเรื่องแนวทางการปฏิบัติการ
ปรับเปลี่ยนองค์กร  พฤติกรรมของบุคคลในองค์กรให้เป็นคนรอบรู้  การมีแบบแผนทางความคิด  การ
มีทัศนคติร่วม  การเรียนรู้กันแบบเป็นทีมและการคิดเชิงระบบ เพ่ือที่จะพัฒนาองค์กรอย่างเป็นไปได้
และเหมาะสม 
    2.  มีความเหมาะสมในเรื่องของแนวทางการพัฒนาองค์กรในด้านการปฏิบัติ
ภายใต้บริบทของโรงเรียน 
    3.  มีความเป็นไปได้ในเรื่องแนวทางการพัฒนาองค์กรที่มีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติจริงภายใต้บริบทของโรงเรียน 
   ส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ  (2541:  25)  ได้อธิบายลักษณะ
ของการพัฒนาแนวทางท่ีดีไว้  ดังนี้ 
    1.  การพัฒนาเป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงที่มีแบบแผน  มีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือที่จะแก้ปัญหาด้านต่าง ๆ  โดยเกี่ยวข้องกันกับการวางแผนการใช้กลยุทธ์เพ่ือที่จะพัฒนาและการ
ระดมทรัพยากรในด้านต่าง ๆ  ขององค์กรเพ่ือที่จะใช้ในด้านของการเปลี่ยนแปลง 
    2.  การพัฒนานั้นเป็นวิธีการเปลี่ยนแปลงเชิงระบบ  ซึ่งเป็นความคิดท่ีมอง
รูปแบบการเปลี่ยนแปลงขององค์กรนั้นในลักษณะที่เก่ียวข้องสัมพันธ์กันในลักษณะเกื้อกูลกัน 
    3.  การพัฒนาองค์กรนั้นเป็นระบบของกระบวนการปฏิสัมพันธ์ซึ่งจะต้องกระท า
อย่างสืบเนื่องใช้เวลานาน  โดยกระบวนการพัฒนาองค์กรนั้นจะเป็นกระบวนการแก้ปัญหาซึ่งจะต้อง
ด าเนินงานสืบเนื่องกันไม่ใช่แค่เพียงจะเป็นการแก้ปัญหาเพียงแค่ครั้งเดียวแล้วก็เลิกไปแต่จะต้องมีการ
ปรับปรุงอยู่เรื่อย ๆ  เสมอไป 
    4.  การพัฒนานั้นต้องการที่จะให้ผู้น าด้านการเปลี่ยนแปลงได้เข้ามามีส่วนร่วมใน
การเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ  ด้าน  ซึ่งผู้ปฏิบัติส่วนใหญ่นั้นจะเน้นความต้องการด้านบุคคลที่สามซึ่ง
เป็นตัวแทนของการเปลี่ยนแปลง 
    5.  การพัฒนาจะต้องมีการมุ่งเน้นที่จะเพ่ิมสมรรถนะสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์
โดยทั่วไปจะต้องมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
   สรุปได้ว่า  แนวทางท่ีดีนั้น  จะต้องสามารถเป็นแบบอย่างให้เกิดการปฏิบัติที่
สามารถบรรลุจุดประสงค์หรือวัตถุประสงค์ของการพัฒนาตามแนวทางนั้น  มีความสอดคล้องกับ
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บริบทของพื้นที่เป้าหมาย  มีความเหมาะสมในการน าไปปรับใช้  และมีความเป็นไปได้ที่จะส่งผลให้
เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างเป็นรูปธรรม 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 
 1.  ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  การด าเนินงานให้องค์กรบรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพนั้นทีมงานมี
ส่วนส าคัญอย่างมากหากทุกคนในองค์กรรู้สึกว่าตนเองอยู่ในทีมงานเดียวกันและร่วมแรงร่วมใจ
ปฏิบัติงานให้ส าเร็จร่วมกันงานก็จะบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้นักการศึกษาให้ความหมายของ
ทีมงานไว้ดังนี้ 
   ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์  (2547:  106)  ให้ความหมายทีมงานหรือการท างานเป็น
กลุ่ม  (Team  Work)  หมายถึงกลุ่มที่มีความสัมพันธ์ค่อนข้างใกล้ชิดอาจประกอบด้วยหัวหน้างาน
ผู้ร่วมงานอาจเป็นทีมงานถาวรหรือทีมงานชั่วคราวก็ได้ 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  (2547:  15)  ได้
ให้ค าจ ากัดความการท างานเป็นทีมหมายถึงการให้ความร่วมมือช่วยเหลือสนับสนุนเสริมแรงให้
ก าลังใจแก่เพ่ือนร่วมงานการปรับตัวเข้ากับบุคคลอ่ืนหรือแสดงบทบาทผู้น าผู้ตามได้อย่างเหมาะสม 
   ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  (2552:  8)  ได้ให้ค าจ ากัดความการ
ท างานเป็นทีมหรือร่วมแรงร่วมใจหมายถึงพฤติกรรมที่แสดงถึงความตั้งใจที่จะท างานร่วมกับผู้อ่ืนเป็น
ส่วนหนึ่งในทีมงานหน่วยงานหรือองค์กรโดยผู้ปฏิบัติมีฐานะเป็นสมาชิกในทีมมิใช่ในฐานะหัวหน้าทีม
และความสามารถในการสร้างและด ารงรักษาสัมพันธภาพกับสมาชิกในทีมมีผู้ใดสามารถกระท า 
ได้มาก่อน 
  สุรีพร  พ่ึงพุทธคุณ  (2550:  8)  ให้ความหมายว่าทีมหมายถึงคนกลุ่มเล็ก ๆ  ที่มี
ทักษะการท างานที่แตกต่างกันซึ่งเป็นทักษะที่เติมเต็มซึ่งกันและกันและมีเป้าหมายในการท างาน
ร่วมกันโดยสมาชิกในทีมทุกคนต่างก็มีส่วนรับผิดชอบต่อเป้าหมายของทีมร่วมกันนอกจากนี้การ
ท างานเป็นทีมยังต้องอาศัยการประสานงานระหว่างสมาชิกในระดับสูงด้วย 
   สุนันทา  เลาหนันท์  (2551:  45)  ได้ให้ความหมายว่าทีมหมายถึงกลุ่มของบุคคลที่
ท างานร่วมกันมีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่มช่วยกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน
อย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น 
  มัลลิกา  วิชชุกรอิงครัต  (2553:  7)  ให้ความหมายไว้ว่าการท างานเป็นทีม  
หมายถึงการที่บุคคลตั้งแต่สองคนข้ึนไปมาร่วมท ากิจกรรมโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันสนับสนุน
ช่วยเหลือใช้ทักษะประสบการณ์ร่วมกันอย่างเต็มความสามารถและมีการประสานงานอย่างดีเพ่ือ
แก้ไขปัญหาต่าง ๆ  และพัฒนาองค์การให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ 
   Johnson  (1991:  437;  อ้างถึงใน  จีระ  งอกศิลป์.  2551:  81)  การท างานเป็น
ทีมหมายถึง  กลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันมารวมตัวกันเพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
ไว้ร่วมกัน 
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  สรุปได้ว่าการท างานเป็นทีมหมายถึงกลุ่มบุคคลที่มีความแตกต่างกันในหลาย ๆ  ด้าน 
มารวมตัวกันท างานอย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กรเดียวกันโดยมีวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้
ร่วมกันสมาชิกทุกคนในทีมต่างใช้ทักษะประสบการณ์และความสามารถช่วยกันท างานแก้ไขปัญหา 
และรับผิดชอบต่อเป้าหมายที่ตั้งไว้เพ่ือให้งานบรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพ  
 2.  แนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีม 

 การท างานเป็นทีมถือเป็นแนวปฏิบัติที่ได้รับความนิยมอย่างกว้างขวางทั้งนี้เนื่องจากมี
ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ีแสดงให้เห็นว่าการพัฒนาทีมงานให้ท างานได้คล่องตัวช่วยให้ผลการปฏิบัติงานดี
ขึ้นหลายประการมีนักวิชาการหลายท่านให้แนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมไว้ 
   ธีระ  หมื่นศรี  (2546:  19)  ให้แนวคิดว่าการท างานกลุ่มหรือเป็นทีมเป็นสิ่งส าคัญที่
ก าลังได้รับความสนใจมากในปัจจุบันมีการน าไปใช้ปฏิบัติกันอย่างแพร่หลายทั้งในองค์กรของรัฐและ
เอกชนการสร้างทีมจึงเป็นสิ่งท้าทายผู้บริหารที่จะแสวงหากลยุทธ์และทรัพยากรทั้งหลายมาสนับสนุน
แนวทางการพัฒนาทีมงานการได้ศึกษาท่ีมาแนวคิดการสร้างทีมงานซึ่งเป็นผลท าให้ทราบมิติของ
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพและสามารถแปลมิติเหล่านั้นมาเป็นแนวทางลงสู่การปฏิบัติได้ในที่สุด 
   สุนทร  พลวงค์  (2551:  71)  ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมว่าการ
ท างานเป็นทีมให้เกิดประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นต้องมีการแบ่งทั้งงานหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้บุคลากรตามความรู้ความสามารถรวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคลผู้บริหารต้อง
ตระหนักว่าบุคลากรมีความสามารถแตกต่างกันถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละด้านการประสานความ
ร่วมมือร่วมใจการทุ่มเทก าลังความคิดและสติปัญญาย่อมน ามาซึ่งความส าเร็จของงานการท างานเป็น
ทีมจึงเกิดขึ้นผู้บริหารจะต้องสร้างเงื่อนไขให้กลุ่มบุคคลภายในองค์กรตระหนักว่าพวกตนต้อง
ปฏิบัติงานร่วมกันต้องพ่ึงพาอาศัยประสบการณ์ความสามารถและความยินยอมพร้อมใจของทุกคน
และสมาชิกของกลุ่มต้องยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีมจึงสามารถบรรลุ
วัตถุประสงค์ร่วมกันได้ 
   Elton  Mayo  (1933)  ได้ท าการศึกษาและพบว่าองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุดในการ
เพ่ิมประสิทธิภาพของการท างานคือการสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่มการได้รับการสนับสนุน
จากสังคมและความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน 
   สรุปได้ว่าการท างานเป็นทีมนอกจากจะช่วยให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จแล้ว
ยังช่วยให้สมาชิกในทีมเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของทีมมีความจงรักภักดีต่อทีมงานแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ประสบการณ์พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันร่วมกันแก้ไขปัญหาและด าเนินงานตามที่ได้รับ
มอบหมายอย่างเต็มที่การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะสามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่าง
ยั่งยืน 
 3. หลักการท างานเป็นทีม 
  จากการศึกษาข้อมูลการท างานเป็นทีมพบว่าการท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้น
ต้องมีหลักส าคัญในการปฏิบัติหลายประการนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงหลักการท างานเป็นทีม 
ไว้ดังนี้ 
   ไพโรจน์  บาลัน  (2551:  78)  ให้ทัศนะว่าทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะของ
แต่ละทีมเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ  แต่ทีมจะมีลักษณะทั่ว ๆ  ไปในการท างานที่เหมือนกันคือ
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ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนและท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ได้มีความเห็นพ้องต้องกันในแนวทาง
ด าเนินโครงการพัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วงถ่ายทอดและฝึกฝนทักษะซึ่งกันและกัน
ด าเนินการตามกระบวนการที่วางไว้ประเมินและแก้ไขกระบวนการให้ถูกต้องโดยพิจารณาจากผลการ
ชี้วัดและการวิเคราะห์สื่อสารให้สมาชิกในทีมและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทราบ 
   สุนันทา  เลาหนันท์  (2551:  81)  ได้มีความเห็นว่าหลักในการท างานเป็นทีมนั้น
ต้องมีองค์ประกอบพ้ืนฐานที่ส าคัญดังนี้ 

 1.  ต้องประกอบไปด้วยบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป 
    2.  บุคคลในกลุ่มต้องมีปฏิสัมพันธ์ต่อกัน 

 3.  บุคคลในกลุ่มต้องสัมพันธ์ต่อกันอย่างมีแบบแผน 
 4.  บุคคลในกลุ่มต้องพ่ึงพากันในการปฏิบัติงาน 
 5.  บุคคลในกลุ่มถือว่าตนเป็นสมาชิกของทีมงาน 
 6.  บุคคลในกลุ่มมีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกัน 
 7.  บุคคลในกลุ่มคิดว่าการท างานร่วมกันช่วยให้งานส าเร็จ 
 8.  บุคคลในกลุ่มมีความสมัครใจที่จะท างานร่วมกัน 
 9.  บุคคลในกลุ่มมีความเพลิดเพลินที่จะท างานและผลิตผลงานคุณภาพสูง 
 10.  บุคคลในกลุ่มพร้อมที่จะเผชิญปัญหาร่วมกัน 

   Richard  Hackman  (2002)  ได้อธิบายหลักในการท างานเป็นทีมว่าทีมที่แท้จริงมี
คุณลักษณะที่ส าคัญ  4  ประการคือภารกิจของทีมขอบเขตการท างานที่ชัดเจนการมอบหมายอ านาจ
ในการบริหารจัดการกระบวนการท างานของทีมอย่างชัดเจนและการมีสมาชิกอยู่ภายในช่วงเวลา 
หนึ่ง ๆ  ที่เหมาะสม 
   สรุปได้ว่าหลักการท างานเป็นทีมให้ประสบผลส าเร็จนั้นสมาชิกทุกคนในทีมต้อง
ร่วมมือร่วมใจกันด าเนินงานตามเป้าหมายและบทบาทหน้าที่ที่ก าหนดไว้ภายใต้บรรยากาศท่ีอบอุ่น
เป็นกันเองเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกันมีการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจนและร่วมกันแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนอย่างเปิดเผย 
 4.  ลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
  ความสามารถในการท างานร่วมกันเป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นจ าเป็นต้องรู้และ
เข้าใจถึงลักษณะของการท างานที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของทีมงาน 
   Parker  (1990)  ได้อธิบายคุณลักษณะ  12  ประการของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
แนวใหม่ดังนี้ 
   1. มีความชัดเจนของวัตถุประสงค์  (Clear  Sense  of  Purpose)  สมาชิกของ
ทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อจะได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่สุด
และก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกันดังนี้ 
    1.1  สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมไปถึงการ 
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ก าหนดพันธกิจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการโดยจะต้องท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็น 
ระยะ ๆ   
    1.2  จัดท าตารางกิจกรรมและภารกิจหลักเพ่ือเป็นกรอบในการท างาน 
    1.3  มั่นใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 
    1.4จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
   2.  บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง  (Informal  Climate)  การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศอบอุ่นสบายเป็นกันเองไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการ
ท างานเม่ือถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใสมีความกระตือรือร้น
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้ดังนี้ 

 2.1  เตรียมสิ่งของจ าเป็นส าหรับทีมงานโดยไม่ต้องร้องขอ 
 2.2  แสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ  จริงใจเมื่อทีมงานท างานประสบ 

ความส าเร็จ 
 2.3  แนะนาให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกันและมีการท ากิจกรรมร่วมกัน 

เพ่ือสร้างความใกล้ชิดสนิทสนม 
    2.4  ใช้อารมณ์ขันเพื่อช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศตึงเครียด 
   3.  การมีส่วนร่วม  (Participation)  สมาชิกของทีมงานควรมีบทบาทในการมีส่วน
รว่มในการท างานโดยเข้าร่วมในกิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ  อย่างมีคุณภาพซึ่งการมีส่วนร่วมนี้
อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจาหรือท่าทางเช่นการพยักหน้าการจดบันทึกหรือทีมงานมีการเตรียมการ
ประชุมร่วมกันโดยแบ่งหน้าที่การท างานเช่นสมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียมห้องประชุมด้าน
อุปกรณ์ไมโครโฟนเทปบันทึกเสียงฯลฯทั้งนี้การมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุงให้มี
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึน  ดังนี้ 

 3.1  จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเรื่องที่ก าลังพิจารณาเท่านั้น 
 3.2  แทรกแซงเมื่อการมีส่วนร่วมไม่เก่ียวข้องกับงานท่ีด าเนินการ 
 3.3  สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 3.4  กล้าพูดและกล้าแสดงออกเม่ือความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 

ของทีมงาน 
   4.  การรับฟังซึ่งกันและกัน  (Listening)  สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของ
คนอ่ืนอย่างตั้งใจคิดพิจารณาไตร่ตรองถึงสิ่งที่ได้รับฟังและสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ในการนี้
สมาชิกของทีมงานสามารถส่งเสริมการรับฟังซึ่งกันและกันได้สรุปได้ดังนี้ 

 4.1  สงวนค าวิพากษ์วิจารณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ  ไว้ก่อนจนกว่าจะมีการ 
น าเสนอและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้ว 

 4.2  เต็มใจรับรู้ข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ  แม้อาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจ 
และพันธกิจของทีมงาน 
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 4.3  อธิบายความหมายหรือแปลความหมายเรื่องที่รับฟังให้สมาชิกของทีมงาน 
เข้าใจ 

 4.4  สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันของสมาชิกทีมงาน 
   5.  ความไม่เห็นด้วยในทางบวก  (Civilized  Disagreement)  ในการท างาน
ร่วมกันสมาชิกของทีมงานทุกคนควรจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นของตนเองแม้จะเป็นความ
คิดเห็นที่แตกต่างกับสมาชิกคนอื่นก็ตามฉะนั้นเพื่อให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จสมาชิก
ของทีมงานจะต้องสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันเหล่านี้ให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ  ของทีมงาน
ได้รับรู้การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วมมีการมองว่าความ
หลากหลายต่าง ๆ  เป็นจุดแข็งของทีมงานสมาชิกต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวกทุกคนคิด
ตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกันจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ใน
ที่สุดโดยสมาชิกทีมงานสามารถสร้างบรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวกได้โดยวิธี
ต่อไปนี้ 

 5.1  ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีระบบ 
 5.2  สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
 5.3  ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาที่เป็นศัตรู 

    5.4  ยอมรับท่าทีที่สงบถ้าความคิดเห็นที่นาเสนอไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 
   6.  ความเห็นพ้องกัน  (Consensus)  เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา
ความคิดหรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงานแต่ต้องไม่
ได้มาจากการออกคะแนนเสียงสมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเรื่องต่าง ๆ  อย่างเป็นเอกฉันท์
อาจจะมีสมาชิกบางคนอาจไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้ายแต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงานความเห็นพ้องจะท าได้ง่ายขึ้นถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะดังนี้ 

 6.1  รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจ 
 6.2  ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
 6.3  สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ   
 6.4  เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงานถึงแม้ว่าจะไม่เห็นด้วย 

ก็ตาม 
   7.  การสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  Communication)  เป็นการเจรจาติดต่อ
ระหว่างทีมงานที่บรรยากาศจะเต็มไปด้วยความเปิดเผยจริงใจต่อกันมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกัน
และกันสมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยโดย 
    7.1  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 

 7.2  เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
 7.3  รับรู้ความรู้สึกท่ีอึดอัดใจของสมาชิกและตอบสนองความรู้สึกนั้นในทางบวก 
 7.4  มีการพึ่งพาอาศัยกันและสมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน 

   8.  บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  (Clear  Roles  and  Work  
Assignments)  เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานบทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด
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เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วยเพ่ือหลีกเลี่ยง
ปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาททีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท
เพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกันการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มี
ประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนเมื่อสมาชิกปฏิบัติดังนี้ 

 8.1  ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
 8.2  มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาส 

เมื่อมีความจ าเป็น 
 8.3  มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 
 8.4  มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่าง 

เปิดเผย 
   9.  ภาวะผู้น าร่วม  (Shared  Leadership)  ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่
เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้นแต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วมกล่าวคือสมาชิกจะต้องแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงานซึ่งพฤติกรรมทั้ง
สองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารตัดสินใจแก้ปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   10.  ความสัมพันธ์กับภายนอก  (External  Relations)  สมาชิกต้องการความ
ร่วมมือจากสมาชิกภายนอกเพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่า
ให้กับทีมงานนอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเช่นงบประมาณบุคลากรและ 
การประชาสัมพันธ์สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 

 10.1  ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ 
 10.2  ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ  ที่ให้ความร่วมมื 

ช่วยเหลืองานต่าง ๆ  จนประสบความส าเร็จ 
   11.  รูปแบบการท างานที่หลากหลาย  (Style  Diversity)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ควรประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถหรือมีแนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไป
อย่างน้อย  4  รูปแบบคือสมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลักสมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลักสมาชิกท่ีเน้น
กระบวนการเป็นหลักและสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลักจุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งของทีม 
   12.  การประเมินผลตนเอง  (Self  Assessment)  เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใดและมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงานอาจด าเนินการโดยแบบ
ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้เป้าหมายหลักเพ่ือค้นหาจุดแข็งจุดอ่อนและแสวงหาแนวทาง
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานวิธีการที่ใช้กันทั่วๆไปคือ 

 12.1  ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
 12.2  อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
 12.3  แสวงหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

   จากการศึกษาลักษณะของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพข้างต้นสรุปได้ว่าการ
ท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพนั้นทีมต้องมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนมีบรรยากาศการท างานที่ไม่มี
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พิธีรีตองสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมและรับฟังความคิดเห็นซึ่งกันและกันการแสดงความไม่เห็นด้วยใน
ทางบวกความเห็นพ้องต้องกันมีการสื่อสารที่เปิดเผยสมาชิกแสดงบทบาทและการมอบหมายงานที่
ชัดเจนมีภาวะผู้น าร่วมมีความสัมพันธ์กับภายนอกมีรูปแบบการท างานที่หลากหลายและมีการ
ประเมินผลตนเองสิ่งเหล่านี้จะสามารถท าให้การท างานของทีมประสบความส าเร็จได้เป็นอย่างดี 
 5.  ปัจจัยพื้นฐานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน 
  บุตรี  จารุโรจน์  (2549:  76)  ผลงานของนักจิตวิทยาสังคมชี้ให้เห็นว่าองค์ประกอบ
พ้ืนฐานส าคัญท่ีช่วยให้ทีมงานซึ่งหมายถึงทีมท่ีเป็นทางการและทีมที่ไม่เป็นทางการได้เพ่ิมศักยภาพ 
ในการท างานให้มีประสิทธิผลสูงขึ้นนั้น  ได้แก่ 
   1.  ขนาดของทีมงาน  (Size  of  Teamwork)  มีผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
กล่าวคือเมื่อทีมงานมีจ านวนสมาชิกเพ่ิมขึ้นทีมงานจะมี  “พลัง”  ที่จะบังคับหรือผลักดันให้
ประสิทธิภาพในการท างานสูงขึ้นหรือต่ าลงได้จ านวนของสมาชิกท่ีต้องการส าหรับแต่ละทีมนั้นจะ
ขึ้นอยู่กับธรรมชาติของงานและวัตถุประสงค์ของทีมขนาดของทีมงานเป็นดัชนีวัดประสิทธิผลของทีม
ได้ทั้งนี้เนื่องจากขนาดของทีมงานจะส่งผลกระทบต่อองค์ประกอบหลักบางองค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีมซึ่งได้แก่ภาวะผู้น าสมาชิกของทีมและกระบวนการกลุ่มผู้บริหารหรือผู้น าที่ปรารถนาจะ
เพ่ิมประสิทธิผลในการท างานของทีมโดยการเปลี่ยนแปลงจ านวนสมาชิกควรพิจารณาผลกระทบที่
อาจเกิดจากกลุ่มที่ไม่เป็นทางการประกอบด้วยเช่นถ้าผู้น าทีมพิจารณาแล้วว่าควรจะลดขนาดของ
ทีมงานที่มีอยู่เดิมเพ่ือช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานก่อนตัดสินใจให้ใครออกจากทีมนั้น
ผู้น าจะต้องพิจารณาให้รอบคอบและตระหนักถึงความคงอยู่ของทีมท่ีไม่เป็นทางการที่แฝงอยู่ในทีมที่
เป็นทางการถ้าผู้บริหารเลือกจะลดขนาดของทีมงานโดยย้ายผู้น าที่ไม่เป็นทางการของกลุ่มออกไปผลที่
ตามมาจะปรากฏว่าประสิทธิผลการท างานจะลดลงจากเดิมอย่างชัดเจนและเมื่อพิจารณาในเชิงระบบ
แล้วจะมีข้อเสียมากกว่าข้อดีกล่าวคือจะพบว่าประสิทธิผลการท างานเดิมในขณะที่มีจ านวนสมาชิกเท่า
เดิมโดยมีหัวหน้ากลุ่มที่ไม่เป็นทางการรวมอยู่ด้วยจะสูงกว่าผลการท างานเมื่อลดขนาดของทีมลงโดย
การย้ายหัวหน้ากลุ่มที่ไม่เป็นทางการออกไป 
   2.  ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน  (Cohesiveness  of  Teamwork)  
องค์ประกอบที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของทีมงานคือระดับความเป็นปึกแผ่นของทีมงานซึ่งเป็นแรง
ดึงดูดใจให้สมาชิกมีความปรารถนาจะธ ารงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของทีมงานต้องให้กลุ่มคงอยู่มีพลังที่แสดง
ถึงความแข็งแกร่งของความร่วมมือร่วมใจของสมาชิกในกลุ่มเป็นความเหนียวแน่นของทีมที่อิทธิพลต่อ
บุคคลและต่อระดับปฏิกิริยาของทีมต่อกลุ่มอ่ืนต่อองค์การหรือหน่วยงานอื่นตราบใดที่สมาชิกรู้สึกว่า
ทีมยังเป็นสิ่งที่น่าดึงดูดใจให้เขาเป็นสมาชิกอยู่ตราบนั้นทีมก็ยังมีความเป็นปึกแผ่นแต่ถ้าทีมไม่สามารถ
ดึงดูดใจสมาชิกต่อไปได้สมาชิกก็จะไม่ค านึงถึงมิตรภาพและความนับถือซึ่งมีต่อกันก็จะค่อย ๆ  จืดจาง
ลงไปในที่สุดผลการวิจัยของนักจิตวิทยาพบว่าทีมท่ีมีความเป็นปึกแผ่นภายในทีมที่สูงก็จะมี
ประสิทธิภาพในการท างานที่สูงด้วยและมีแนวโน้มจะท างานได้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ดีกว่าทีมงานที่
ไม่ค่อยมีความเป็นปึกแผ่นทั้งนี้ภายใต้เงื่อนไขท่ีว่าทีมงานต้องรับรู้ว่าได้รับการสนับสนุนที่ดีจากฝ่าย
บริหารนอกจากนี้ข้อมูลยังชี้ให้เห็นว่าทีมงานใดที่สมาชิกมีความรู้สึกท่ีดีต่อกันและกันก็จะมีแนวโน้มที่
จะผลิตผลงานได้สูงกว่าทีมงานที่สมาชิกทีมแสดงความรู้สึกในทางลบต่อกันดัชนีที่แสดงถึงความเป็น
ปึกแผ่นในระดับสูงของทีมงาน  ได้แก่ 
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 2.1  สมาชิกยอมรับข้อตกลงเกี่ยวกับวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมงานที่ไม่ 
เป็นทางการ 

 2.2  การสื่อสารและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมปรากฏเป็นที่ประจัก 
อย่างชัดเจน 

 2.3  สภาพทางสังคมและภูมิหลังของสมาชิกทีมมีลักษณะคล้ายคลึงกันอยู่ใน 
ระดับท่ีน่าพอใจ 

 2.4  สมาชิกทีมได้รับอนุญาตให้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่และมีส่วนในการก าหนด 
มาตรฐานของทีมงาน 

 2.5  ขนาดของทีมงานมีขนาดเหมาะสมไม่ใหญ่มากจนปิดบังความสนใจส่วน 
บุคคลโดยทั่วไปขนาดของทีมงานที่ไม่เป็นทางการจะมีสมาชิกจ านวนระหว่าง  4-7  คน 

 2.6  สมาชิกทีมเคารพและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
 2.7  สมาชิกทีมต้องการผลประโยชน์ร่วมกันและพิทักษ์ผลประโยชน์ของทีมงาน 
 2.8  ทีมงานประสบผลส าเร็จในการด าเนินงานตามเป้าหมายและรักษาคุณค่าท่ี 

ส าคัญของทีมงานไว้ดัชนีที่ส่งเสริมและที่ท าลายความเป็นปึกแผ่นในระดับสูงของทีมงานดังในตาราง 
 

ตาราง  1  องค์ประกอบที่ส่งผลต่อการพัฒนาความเป็นปึกแผ่นของทีม 
 

องค์ประกอบที่ส่งเสริมสร้าง 
ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน 

องค์ประกอบที่ท าลาย 
ความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน 

ความเห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงาน ความไม่เห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงาน 
การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมมีบ่อย ทีมงานมีขนาดใหญ่ 
ความพึงพอใจและความรู้สึกที่ดีต่อกัน ประสบการณ์ทีไม่ประทับใจต่อกัน 
การแข่งขันกับทีมงานภายนอก การแข่งขันภายในทีมงานมีสูง 

ที่มา : Luthans  (1995) 
 
   อย่างไรก็ตามถ้าฝ่ายบริหารพบว่าทีมงานที่ไม่เป็นทางการมีพฤติกรรมที่เป็นอุปสรรค
ต่อการด าเนินงานแล้วละก็ควรจะใช้กลยุทธ์ที่เหมาะสมเพ่ือลดความเป็นปึกแผ่นของทีมงานที่ไม่เป็น
ทางการลงขณะเดียวกันต้องยอมรับว่าอาจท าให้เกิดความขัดแย้งระหว่างผู้บริหารกับผู้น าทีมงานที่ไม่
เป็นทางการได้โดยสรุปจะพบว่ายิ่งความเป็นปึกแผ่นของทีมงานที่ไม่เป็นทางการที่มีเป้าหมายในทาง
ลบมีเพ่ิมขึ้นเท่าใดยิ่งท าให้โอกาสที่เป้าหมายในทางลบของทีมงานดังกล่าวส่งผลกระทบในทางปฏิบัติ
ต่อทีมงานหลักเพ่ิมมากข้ึนด้วยเท่านั้น 

  3.  ปทัสถานของทีมงาน  (Norms  of  Teamwork)  เป็นองค์ประกอบหลักที่
ส าคัญอีกองค์ประกอบหนึ่งที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานในที่นี้ขอเน้นปทัสถานของกลุ่มที่ไม่เป็น
ทางการ  Luthans  (1995)  ได้อธิบายความหมายของปทัสถานว่าหมายถึงแบบแผนหรือโครงสร้าง
ของพฤติกรรมทางสังคมที่ได้รับการยอมรับจากสมาชิกทีมใช้เป็นมาตรฐานชี้ว่าในแต่ละสถานการณ์
บุคคลควรประพฤติปฏิบัติให้สอดคล้องกับวิถีการด าเนินชีวิตในสังคมนั้น ๆ  ตามที่สมาชิกยอมรับ 
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    จากผลการศึกษานี้ชี้ให้เห็นว่ามีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดระหว่างปทัสถานของ
ทีมกับผลก าไรที่องค์กรจะได้รับถึงแม้ว่าทีมไม่สามารถก าหนดแบบพฤติกรรมที่ทีมยอมรับได้ในทุก
เรื่องแต่ปทัสถานส่วนใหญ่จะสัมพันธ์กับเรื่องดังกล่าวเหล่านี้ได้แก่การปฏิบัติงานผลก าไรทีมงานการ
วางแผนการควบคุมงานการฝึกอบรมการคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ  ความสัมพันธ์กับลูกค้าความ
ซื่อสัตย์หรือความปลอดภัยเป็นต้น 

   ปทัสถานแบ่งเป็น  2  ชนิดคือปทัสถานเชิงนิมาน  (Positive  Norms)  ซ่ึง
หมายถึงพฤติกรรมของทีมงานที่เอ้ือต่อผลการปฏิบัติงานขององค์กรเช่นการท างานให้ถูกต้องตั้งแต่
เริ่มแรกและไม่ใช้วัสดุส านักงานอย่างสิ้นเปลืองเป็นต้นและปทัสถานเชิงนิเสธ  (Negative  Norms)  
ซึ่งหมายถึงพฤติกรรมที่จ ากัดผลการปฏิบัติงานขององค์กรเช่นการหยุดท างานก่อนเวลาเลิก  30  นาที
หยุดพักเกินเวลาหรือไม่รีบท างานให้เสร็จเนื่องจากเกรงว่าจะมีงานเพ่ิมมาอีก 

   กุญแจส าคัญที่จะควบคุมพฤติกรรมภายในทีมงานที่เป็นทางการคือการควบคุม
ปทัสถานของทีมงานไม่เป็นทางการซึ่งแฝงอยู่ในทีมงานทาการเปลี่ยนแปลงปทัสถานเดิมภายใน
ทีมงานที่ไม่เป็นทางการซึ่งหมายถึงการเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะของทีมงานที่เป็นทางการอันมีทีมงาน
ที่ไม่เป็นทางการแฝงอยู่นั่นเอง 

  4.  สถานภาพของสมาชิกทีมงาน  (Status  of  Teamwork  Members)  
หมายถึงต าแหน่งของสมาชิกในทีมงานเม่ือเปรียบเทียบกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ  โดยทั่วไปสถานภาพของ
แต่ละคนจะถูกก าหนดโดยคุณลักษณะทั้งที่สัมพันธ์กับการท างานและบทบาทของสมาชิกภายในทีม
และคุณลักษณะที่ไม่สัมพันธ์กับงานตัวก าหนดสถานภาพที่สัมพันธ์กับงานได้แก่ต าแหน่งตารางการ
ท างานและบางครั้งรวมถึงจ านวนเงินเดือนสมาชิกได้รับอีกด้วยส่วนตัวก าหนดที่ไม่สัมพันธ์กับงานเช่น
ระดับการศึกษาเชื้อชาติอายุและเพศสมาชิกทีมที่มีสถานภาพต่างกันจะได้รับการปฏิบัติที่แตกต่างกัน
จากองค์กรเช่นผู้บริหารระดับสูงจะมีที่จอดรถสารองไว้ที่ด้านหน้าของส านักงานใหญ่ในขณะที่
พนักงานทั่วไปจะต้องหาที่จอดรถเองนอกจากนี้ยังเห็นความแตกต่างจากโต๊ะท างานการจัดส านักงาน
การตกแต่งประดับประดาสถานที่ท างานอ่ืน ๆ  เป็นต้นซึ่งเป็นสัญลักษณ์ของสถานภาพจะสะท้อนให้
เห็นระดับความส าคัญของบุคคลที่องค์การให้การยกย่อง 

  องค์ประกอบพ้ืนฐานทั้ง  4  ประการข้างต้นล้วนส่งผลต่อประสิทธิภาพของทีมงาน
ทั้งสิ้นฉะนั้นในการสร้างทีมงานที่แข็งแกร่งควรจะได้มีการศึกษาถึงผลกระทบขององค์ประกอบพื้นฐาน
ประกอบกันด้วย 

6.  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
 การท างานเป็นทีมนั้นจะต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับธรรมชาติพื้นฐานของมนุษย์ใน

องค์กรเป็นเบื้องต้นโดยน าทฤษฎีที่ส าคัญมาประกอบการอธิบายและประยุกต์เข้ากับการท างานเป็น
ทีม 

  บุตรี  จารุโรจน์  (2549:  78)  ได้รวบรวมทฤษฎีต่าง ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน
เป็นทีมอธิบายตามล าดับได้ดังนี้ 

  1.  ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ  (Maslow  (Maslow’s  Hierarchy  of  
Need  Theory)  ความต้องการของมนุษย์มีล าดับขั้นความต้องการอยู่  5  ประการดังนี้คือ 
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   1.1  ความต้องการทางด้านร่างกาย  (Physiological  Needs)  เป็นความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานของมนุษย์เช่นความต้องการอาหารเครื่องนุ่งห่มที่อยู่อาศัยและยารักษาโรคเป็นต้น 

   1.2  ความต้องการด้านความมั่นคงปลอดภัย  (Security  and  Safety  
Needs)  ภายหลังจากท่ีร่างกายได้รับการตอบสนองในสิ่งจ าเป็นต่าง ๆ  แล้วคนก็นึกถึงความต้องการ
ด้านความมั่นคงปลอดภัยนี้ 

   1.3  ความต้องการเป็นที่ยอมรับของสังคม  (Social  Belongingness  Needs)  
ได้แก่ความต้องการเป็นที่ยอมรับของกลุ่มหรือสังคมความต้องการอยากเป็นสมาชิกขององค์กรความ
ต้องการความรักจากเพ่ือนร่วมงาน 

   1.4  ความต้องการเกียรติยศชื่อเสียง  (Self-esteem  Needs)  เช่นความ
ต้องการเคารพในตนเองและความอยากมีเกียรติในสังคม 

   1.5  ความต้องการความสมหวังในชีวิต  (Self-actualization  Needs)  เช่น
ความต้องการที่จะใช้ความสามารถอย่างเต็มที่และความเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องซึ่งความต้องการ
ส่วนสุดท้ายนี้จะเน้นที่การพัฒนาส่วนบุคคล 

  2.  ทฤษฎีสองปัจจัยของ  Herzberg  (Herzber :  Two-Factor  Theory)  ปัจจัย
ที่มีผลต่อการจูงใจในการด าเนินการของทีมมี  2  ประเภทคือ 

   2.1  ปัจจัยจูงใจ  (Motivation  Factors)  เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความพอใจ
ในงานที่ท า 

   2.2  ปัจจัยอนามัยหรือบ ารุงรักษา  (Hygiene  Maintenance  Factors)  คือ
ปัจจัยแตกต่าง 

  จากปัจจัยจูงใจโดยสิ้นเชิงเพราะเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับความไม่พอใจในงานที่ท า
เช่นถ้าสมาชิกทีมได้รับเงินเดือนน้อยไม่เพียงพอกับการใช้สอยในชีวิตประจ าวันก็จะเกิดความไม่พอใจ
ในงานที่ท าอยู่แต่ไม่จ าเป็นที่ว่ามีสมาชิกบางคนได้รับเงินเดือนสูงแล้วจะพอใจในการท างานที่ท าถ้า
การท างานในทีมมีสภาวะเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจเป็นไปอย่างเหมาะสมเช่นผู้น าทีมรับรู้ว่าการด าเนินงาน
ส าเร็จยอมรับในตัวสมาชิกทีมและทุกคนในทีมมีความรับผิดชอบก็แสดงให้เห็นว่าสมาชิกได้รับการจูง
ใจในระดับสูงในทางตรงกันข้ามถ้าผู้น าทีมไม่สนใจต่อปัจจัยจูงใจเหล่านี้ก็แสดงให้เห็นว่าระดับการจูง
ใจในทีมต่ าถึงแม้ปัจจัยอนามัยได้รับการด าเนินการอย่างเหมาะสมในทีมก็ตามถ้าผู้น าทีมด าเนินการ
เกี่ยวกับปัจจัยอนามัยได้อย่างเหมาะสมสมาชิกทีมก็จะเกิดความพอใจและสามารถใช่ปัจจัยเหล่านี้เป็น
สิ่งจูงใจเขาได้แต่ถ้าผู้นาทีมด าเนินการเกี่ยวกับปัจจัยอนามัยอย่างไม่เหมาะสมก็จะท าให้สมาชิกเกิด
ความไม่พอใจและจะมีผลในทางลบกับทีมได้ 

  3.  ทฤษฎีจูงใจสู่ความส าเร็จของ  แมคเซลแนด์  (McCelland:  Achievement  
Motivation  Theory)  การจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความต้องการที่ส าคัญที่สุดแบ่งออกเป็น  3
องค์ประกอบคือความส าเร็จ  (Achievement)  การมีส่วนร่วม  (Affiliation)  และอ านาจ  (Power)  
หรืออาจกล่าวให้ง่ายที่สุดก็คือ  

   3.1  ความต้องการสู่ความส าเร็จ  (Achievement  Needs)  ในการด าเนินการ
เช่นสมาชิกทีมถูกจูงใจให้ด าเนินการจนบรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพก็เท่ากับว่าเขาต้องการ
ความส าเร็จในงานคนงานที่มีความต้องการความส าเร็จในงานสูงต้องมีคุณสมบัติดังต่อไปนี้ 
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 3.1.1  มีความรับผิดชอบ 
 3.1.2  มักตั้งเป้าหมายที่ยาก ๆ  ส าหรับตนเอง 
 3.1.3  ต้องการปฏิกิริยาโต้ตอบหรือผลส าเร็จที่เจาะจงหรือโดยทันที 
 3.1.4  มุ่งม่ันต่อการการปฏิบัติงาน 

   3.2  มุ่งความต้องการมีส่วนร่วม  (Affiliation  Needs)  เป็นเรื่องเก่ียวกับการ
ยอมรับมิตรภาพสมาชิกทีมมีความต้องการประเภทนี้จะมีผลการด าเนินงานที่ดีที่สุดในทีมซึ่งท าให้เกิด
ความสัมพันธ์ในสังคมและมิตรภาพขึ้นในทีม 

   3.3  ความต้องการอ านาจ  (Power  Needs)  คือความต้องการที่จะท าการ
ควบคุมและมีอิทธิพลต่อผู้อื่นถ้าบุคคลใดมีความต้องการอ านาจสูงก็จะมีแนวโน้มที่จะกลายเป็นผู้น า
ทีมซ่ึงมีผลการด าเนินการดีกว่าบุคคลอื่น ๆ  ในทีม 

  4.  ทฤษฎี  X  และทฤษฎี  Y  ของ  McGregor  (McGregor’s  Theory  X  and  
Theory  Y)   

   ทฤษฎีX  เชื่อว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติแล้วไม่ชอบท างานไม่มีความ
ทะเยอทะยานมีความรับผิดชอบน้อยมีความคิดริเริ่มน้อยในการแก้ปัญหาขององค์กรการจูงใจเป็นการ
จูงใจทางร่างกายและความปลอดภัยเท่านั้นคนส่วนใหญ่ชอบให้ควบคุมอย่างใกล้ชิดและถูกบังคับ
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
    ทฤษฎี  Y  เชื่อว่าคนส่วนมากโดยธรรมชาติชอบท างานตั้งใจท างานสามารถ
ควบคุมตนเองเพ่ือท าให้เป้าหมายขององค์กรประสบผลส าเร็จสามารถใช้ความคิดริเริ่มในการ
แก้ปัญหาขององค์กรการจูงใจเป็นเรื่องของความต้องการมีชื่อเสียงและความส าเร็จในชีวิตสามารถสั่ง
การได้ด้วยตนเองและมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างานอย่างต่อเนื่องถ้าหากได้รับการจูงใจ
อย่างถูกต้อง 

  5.  ทฤษฎีความคาดหวังคือทฤษฎีที่ให้ข้อคิดว่าการจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของความ
คาดหวังส่วนบุคคลและการจูงใจในแต่ละบุคคลขึ้นอยู่กับสองสิ่งคือสมาชิกมีความต้องการมากน้อยแค่
ไหนและคิดว่าจะสามารถท าสิ่งนั้นได้อย่างไรสภาวะการของค่านิยมและผลที่แต่ละคนได้รับจะต้อง
ตอบสนองความต้องการที่แท้จริงของเขาได้เช่นความส าเร็จในงานการเป็นที่ยอมรับนับถือมีความยึด
มั่นในความคิดของตนเองรวมถึงการได้รับความก้าวหน้าและรายได้เพ่ิมขึ้นด้วยทฤษฎีความคาดหวัง
ท าให้ทราบว่าผู้น าทีมควรท าการเปลี่ยนแปลงให้เกิดข้ึนในทีมโดย 

 5.1  พิจารณาถึงความส าเร็จที่สมาชิกแต่ละคนต้องการ 
 5.2  ตัดสินใจเกี่ยวกับการด าเนินการที่จ าเป็นจะท าให้ทีมบรรลุเป้าหมาย 

ที่ก าหนดไว้ 
 5.3  ท าให้เกิดความแน่ใจว่าระดับการด าเนินการที่ก าหนดขึ้นท าให้ทีม 

บรรลุเป้าหมายได้ 
 5.4  ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผลการด าเนินการกับวิธีการด าเนินการที่ 

ก าหนดขึ้น 
 5.5  ตรวจสอบสถานการณ์ส าหรับความคาดหวังที่หลากหลาย 
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 5.6  ท าให้แน่ใจว่ามีการให้รางวัลอย่างพอเพียง 
 5.7  ท าให้แน่ใจว่าระบบให้ความยุติธรรมกับสมาชิกทุกคน 

  6.  ทฤษฎีความยุติธรรม  (Equity  Theory)  สมาชิกทีมมักจะพิจารณาถึงระบบ
การให้รางวัลว่าได้รับความยุติธรรมหรือไม่ทฤษฎีความยุติธรรมนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่าสมาชิกทีม
โดยทั่วไปต้องการได้รับการปฏิบัติจากทีมงานอย่างยุติธรรมและมักจะเปรียบเทียบผลงานและรางวัลที่
ได้รับกับสมาชิกทีมคนอ่ืน ๆ  เสมอทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนฐานของหลักการที่ซึ่งได้รับข้อมูลมาจากองค์กร
โดยทั่วไปและนามาปรับใช้กับการท างานเป็นทีมดังนี้ 

   6.1  ถ้าสมาชิกทีมรู้ว่าพวกเขาได้รับรางวัลซึ่งไม่เหมาะสมจากทีมพวกเขาก็จะไม่
พอใจและก็จะท างานอย่างไม่เต็มความสามารถและก็อาจจะพยายามออกจากทีม 

   6.2  ถ้าสมาชิกทีมมีความเชื่อว่าพวกเขาได้รับรางวัลไม่เหมาะสมกับงานที่เขาได้
ท าพวกเขาก็จะรักษาระดับการท างานของพวกเขาคือไม่มีความพยายามที่จะท าให้เกิดผลงานที่มี 
ระดับสูงขึ้น 

   6.3  ถ้าสมาชิกทีมรู้ว่ารางวัลที่พวกเขาได้รับมากกว่าที่เขาคาดคิดบนพ้ืนฐานของ
ความยุติธรรมพวกเขาก็จะท างานหนักขึ้น 

  เป็นที่แน่นอนว่าทฤษฎีนี้ตั้งอยู่บนพื้นฐานของความเข้าใจสมาชิกทีมอาจจะ
ประเมินผลงานของเขาสูงเกินไปหรือเขาอาจประเมินรางวัลที่สมาชิกคนอ่ืนได้รับผิดพลาดไม่ว่าทฤษฎี
นี้จะเป็นที่ยอมรับหรือไม่ก็ตามก็ยังพบว่าทฤษฎีนี้เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้น าทีมท่ีจะระวังถึงความเข้าใจ
ของสมาชิกทีมที่จะว่าผู้น าทีมไม่ยุติธรรมเพราะว่าพวกเขามักมีพฤติกรรมที่อยากได้รางวัลเพ่ิมข้ึนอยู่
ตลอดเวลา 

  7.  ทฤษฎีเสริม  (Reinforcement  Theory)  ทฤษฎีนี้ให้ข้อเสนอเกี่ยวกับ
พฤติกรรมการให้ความสนับสนุนต่อเงื่อนไขต่าง ๆ  และอาจกล่าวได้ว่าสิ่งแวดล้อมเป็นต้นเหตุที่ก่อเกิด
พฤติกรรมต่อเงื่อนไขต่าง ๆ  เหล่านั้นทฤษฎีนี้ท าให้ความต้องการที่แท้จริงของสมาชิกลดลงน าเข้าสู่
พฤติกรรมแบบต่าง ๆ  โดยเน้นหนักที่ว่าอะไรจะเกิดขึ้นเมื่อเขาเริ่มด าเนินการบางสิ่งบางอย่างทฤษฎีนี้
ถ้าหากท าให้เกิดขึ้นในทีมจะท าให้สมาชิกทีมได้พัฒนาตัวเองและน าพาให้เกิดความร่วมมือขึ้นในทีม
ด้วย 

  8.  ทฤษฎีเป้าหมาย  (Goal-Setting  Theory)  เป็นทฤษฎีที่เชื่อว่าพฤติกรรมต่าง ๆ  
สามารถท าความเข้าใจได้ในรูปแบบของการตั้งเป้าหมายโดยมุ่งประเด็น  3  เรื่องคือคุณลักษณะ
เฉพาะของเป้าหมาย  (Goal  Specificity)  อุปสรรคของเป้าหมาย  (Goal  Difficulty)  และการ
ยอมรับในเป้าหมาย  (Goal  Acceptance)  องค์ประกอบทั้งสามนี้มีอิทธิพลต่อการด าเนินการการ
แข่งขันการมีส่วนร่วมและสิ่งย้อนกลับสมาชิกจะปรับปรุงการด าเนินงานถ้าหากมีคุณลักษณะเฉพาะ
ของเป้าหมายมากกว่าวัตถุประสงค์ที่ผู้บังคับบัญชาก าหนดให้ท า 

  สรุปทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้นหากได้ท าการศึกษาค้นคว้าอย่างละเอียดก็จะท าให้
เข้าใจธรรมชาติของคนท างานว่าต้องใช้ความละเอียดอ่อนอย่างสูงต่อการจูงใจเพ่ือให้คนท างาน
ร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพต่อองค์กรและต่อทีมงานที่รับผิดชอบร่วมกันอาศัยซึ่งกันและกันร่วมกัน
แก้ไขปัญหาและด าเนินงานตามท่ีได้รับมอบหมายอย่างเต็มที่การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพจะ
สามารถน าองค์กรไปสู่ความส าเร็จอย่างยั่งยืน 
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 7.  องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  สรุปองค์ประกอบการท างานเป็นทีมได้ดังนี้ 
   1.  ความชัดเจนในวัตถุประสงค์  (Clear  sense  of  purpose)  ในการท างานนั้น
จะต้องเริ่มต้นด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์  โดยให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์นั้น  
(Share  vision)  เพ่ือจะได้เห็นภาพในอนาคตขององค์การไปพร้อม ๆ  กับผู้บริหารโดยผู้บริหาร
องค์การเป็นผู้จุดประกาย  เพื่อให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมและให้ประโยชน์สูงสุดให้
องค์การ 
   2.  พฤติกรรมการมีส่วนร่วม  (Participation)  ของสมาชิกในทีมงานเพ่ือให้ได้รับรู้
จุดมุ่งหมายของงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ  การมีส่วนร่วมได้แก่  การได้เข้ารับฟัง  การแสดง
ความคิดเห็นหรืออภิปราย   
   3.  การสร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีม  (Team  climate)  เพ่ือให้การ
ท างานเป็นไปอย่างเรียบง่าย  อบอุ่น  สบายใจในการท างาน  โดยสมาชิกช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่ดี  
เช่น  การแนะน า  ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือกัน  การสนับสนุนกันด้วยการช่วยจัดหาอุปกรณ์สิ่งของ
ที่จ าเป็นเพื่อสะดวกใช้ในการท างาน   
   4.  การรับฟังซึ่งกันและกัน  (Listening)  สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของ
สมาชิกคนอื่นอย่างตั้งใจ  คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง  สนใจในเรื่องที่สมาชิกต้องการให้รับรู้  
แสดงความเอาใจใส่ต่อค าขอร้อง 
   5.  แสดงความไม่เห็นด้วยอย่างสุภาพ  (Civilized  disagreement)  การไม่เห็น
ด้วยเป็นปรากฏการณ์ปกติท่ีมักเกิดขึ้นในทีมงาน  เป็นภาพสะท้อนให้เห็นบรรยากาศการท างานที่เป็น
อิสระทางความคิด  ความคิดเห็นที่แตกต่างมักมีประโยชน์เสมอ  ถ้าการแสดงความคิดเห็นนั้นไม่ได้บั่น
ทอนความรู้สึกของสมาชิกผู้อ่ืนให้ดูเหมือนกับถูกต าหนิ  การแสดงความคิดเห็นที่ดีย่อมน าไปสู่ความ
เป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ในที่สุด 
   6.  การสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  communication)  เป็นการติดต่อสื่อสารกัน
ระหว่างสมาชิกในทีมงานด้วยการเปิดเผย  มีความจริงใจต่อกัน  มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและ
กัน  ทั้งผู้น าทีมและสมาชิกในทีมงานควรมีการกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารกัน   
   7.  การรับรู้บทบาทและหน้าที่ในงานอย่างชัดเจน  (Clear  roles  and  work  
assignments)  มีการระบุภาระงาน  และข้อก าหนดในการท างาน  พร้อมกับมีการก าหนดบทบาท
และความคาดหวังต่องานที่มอบหมาย   
   8.  ภาวะผู้น าร่วม  (Shared  leadership)  ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในการท างาน
เป็นทีม  คือ  ภาวะผู้น าร่วมในทีมงาน  เนื่องจากการท างานเป็นทีมนั้นได้เป็นการน าความสามารถที่
หลากหลายของบุคคลที่เป็นสมาชิกในทีมเข้ามาท างานร่วมกัน  ดังนั้นภาวะผู้น าจึงไม่จ ากัดอยู่เฉพาะ
ผู้น าทีมเท่านั้น  แต่สมาชิกทุกคนต้องมีความเป็นภาวะผู้น าร่วมด้วย  เพื่อช่วยส่งเสริมการท างานและ
ด ารงรักษาความเป็นทีมงานเอาไว้  เช่น  การริเริ่ม  ให้ข้อมูล  แสวงหาข้อมูล  ให้ความกระจ่าง  การ
สรุป  การทดสอบวิเคราะห์ความคิดความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  การผสมผสานความคิดเพ่ือแสวงหา
จุดร่วม  สอบถามตรวจสอบในการตัดสินใจ  การสนับสนุน  และการประนีประนอม  เป็นต้น   
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   9.  เครือข่ายความสัมพันธ์กับภายนอก  (External  relations)  สมาชิกทุกคนมี
ช่วยกันแสวงหาความร่วมมือจากภายนอก  เช่น  ลูกค้า  ผู้ใช้บริการ  และผู้อุปถัมภ์รายการ  กลุ่ม
บุคคลภายนอกจะเป็นผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับในเชิงประเมินการปฏิบัติงานของทีมงาน  ความสัมพันธ์
ภายนอกเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นและมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานของทีม  ความสัมพันธ์ที่สร้าง
ความเชื่อมโยงระหว่างกันของสมาชิกท่ีอยู่ในหน่วยงานต่างกันอาจท าให้ได้รับความช่วยเหลือด้าน 
ต่าง ๆ  ที่เอ้ืออ านวยการปฏิบัติงานของทีม 
  สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้จ าแนกองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 

  1.  บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง  อบอุ่น  มีความกระตือรือร้น  และ
สร้างสรรค์  ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง  และจริงใจ  ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อ
หน่าย 

  2.  ความไว้วางใจกัน  (Trust)  เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม  สมาชิกทุก
คนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้  ซื่อสัตย์ต่อกัน  สื่อสารกันอย่างเปิดเผย  ไม่มีลับลมคมใน 

  3.  มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน  สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์  เป้าหมาย  
และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 

  4.  บทบาทสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน  และเรียนรู้เข้าใจ
ในบทบาทของผู้อ่ืนในทีม  ทุกบทบาทมีความส าคัญ  รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็น
ทีมงานให้มั่นคง  เช่น  การประนีประนอม  การอ านวยความสะดวก  การให้ก าลังใจ  เป็นต้น 

  5.  วิธีการท างาน  (Work  Procedure)  สิ่งส าคัญท่ีควรพิจารณา  คือ   
   5.1  การสื่อความ  (Communication)  การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ  

การสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสม  ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ  แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  จนเกิดความเข้าใจ  และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 

   5.2  การตัดสินใจ  (Decision  Making)  การท างานเป็นทีมต้องใช้การตัดสินใจ
ร่วมกัน  เมื่อเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น  และร่วมตัดสินใจแล้ว  สมาชิกย่อมเกิด
ความผูกพันที่จะท าในสิ่งที่ตนเองได้มีส่วนร่วมตั้งแต่ต้น 
    5.3  ภาวะผู้น า  (Leadership)  คือ  บุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อื่น  การ
ท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า  (ไม่ใช่ผลัดกันเป็นหัวหน้า)  
เพ่ือให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ  จะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้นมีความหมาย  
ปรารถนาที่จะท าอีก 

   5.4  การก าหนดกติกา  (Rules)  หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ที่จะเอ้ือต่อการท างาน
ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม  ในการก าหนดกติกา  หรือกฎเกณฑ์
ที่จะน ามาใช้ร่วมกัน 

  6.  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม  ทีมงานควรมีการประเมินผล
การท างาน  เป็นระยะ  ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ  และเป็นทางการ  โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลงาน  ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน  ปัญหา  อุปสรรคท่ีเกิดข้ึน  
รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน  หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน  ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้ทราบว่า
ผลงานบรรลุเป้าหมาย  และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
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  7.  การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง 
   7.1  พัฒนาศักยภาพทีมงาน  ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก  สมาชิกมี

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน  เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบ
ผลส าเร็จ 

   7.2  การให้รางวัล  ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงานไม่เอ้ือ
ต่อการท างานเป็นทีม  ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล  ดังนั้นระบบรางวัลที่เอื้อต่อ
การท างานเป็นทีม  คือ  การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน  คือ  ควรสนับสนุนการให้รางวัล
แก่การท างานเป็นทีมในลักษณะที่ว่างอยู่บนพ้ืนฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม  (Group  base  reward  
system) 
   อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้แบ่งองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
    1.  วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันเพ่ือใช้เป็นแนวทางการ
ปฏิบัติงาน  ที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไปตามภารกิจ
ขององค์การการก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีดี  โดยผู้น าและสมาชิกภายในทีม  มีส่วนร่วมในการก าหนด
หน้าที่ความรับผิดชอบ  และวัตถุประสงค์ร่วมกัน  ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้ชัดเจนที่ผลงาน
มากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ  ใช้เป็น
เครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน  และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน
คุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดี  คือ  เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร  เข้าใจง่าย  สามารถปฏิบัติได้จริง  
ไม่ขัดต่อข้อบังคับ  และ  นโยบายอื่น ๆ  ในหน่วยงาน 
    2.  ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อการ
ท างานเป็นทีม  ที่มีประสิทธิภาพสมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย  ตรงไปตรงมา  
แก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ  เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี  โดยมีการ
เรียนรู้เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ  ความคาดหวัง  ความชอบหรือไม่ชอบ  ความรู้
ความสามารถความสนใจความถนัด  จุดเด่นจุดด้อยและอารมณ์รวมทั้งความรู้สึกความสนใจนิสัย 
ใจคอ 
    3.  การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจ  ซึ่งกัน
และกันโดยแต่ละคนมีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา  โดยไม่ต้องกลัวว่าได้รับผลร้ายที่
จะมีต่อเนื่องมาภายหลังสามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
ต่าง ๆ  ได้เป็นอย่างดี 
    4.  ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ผู้น ากลุ่มหรือทีม
จะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือดังนี้ 
     4.1  การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความ
เข้าใจซึ่งกันและกันและมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ  ความร่วมมือ
จะเกิดขึ้นได้เมือฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือไม่
ช่วยเหลือกัน  คือ  การขัดผลประโยชน์  ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี  วัตถุประสงค์ของ
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน  ไม่เห็นด้วยกันวิธีท างานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไปหรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม 

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 26 

     4.2  การขัดแย้งหมายถึงความไม่ลงรอยกันตามความคิดหรือการกระท าที่
เกิดข้ึนระหว่างสองคนข้ึนไปหรือระหว่างกลุ่มโดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง  ขัดแย้ง  ขัดขวาง  ไม่ถูก
กัน  จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย  หรือด าเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น  ท าให้
การท างานเป็นทีมลดลง  นับเป็นปัญหา  อุปสรรคที่ส าคัญยิ่งสาเหตุของความขัดแย้งผลประโยชน์
ขัดกันความคิดไม่ตรงกัน  หรือ  องค์กรขัดแย้งกันความรู้ความสามารถต่างกันท าให้มีลักษณะการ
ท างานต่างกันการเรียนรู้ต่างกันประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกันเป้าหมายต่างกัน 
     4.3  วิธีแก้ความขัดแย้ง  การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาบุคคล  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม  ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่
แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน  หรือไม่
พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อื่นเจ็บปวด  เสียหน้า  อับอาย  เจ็บใจ  หรือการพยายามพูดหาประเด็นความ
ขัดแย้ง  ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
    5.  กระบวนการท างาน  และการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสมงานที่มี
ประสิทธิภาพนั้นทุกคนควรจะคิดถึงงานหรือคิดถึงผลงานเป็นอันดับแรกต่อมาควรวางแผนว่าท า
อย่างไรงานจึงจะออกมาดีได้ดังที่เราต้องการ  อย่างไรก็ตามก่อนที่จะตัดสินใจนั้นจุดมุ่งหมายควรจะ 
มีความขัดแย้งและสมาชิกทุกคน  ควรมีความเข้าใจในจุดมุ่งหมายของการท างานเป็นอย่างดี
จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นหัวใจส าคัญด้วยเหตุนี้จุดมุ่งหมายควรต้องมีความชัดเจน  และสมาชิก 
ทุกคนมีความเข้าใจอย่างดีเพราะจะน าไปสู่แนวทางในการท างานว่าต้องท าอย่างไร  จึงจะบรรลุตาม
เป้าหมายของงาน ให้ได้ผลของงานออกมาได้อย่างดีที่สุด  การตัดสินใจสั่งการเป็นกระบวนการขั้น
พ้ืนฐานของการบริหารงาน  ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นบุคคลส าคัญในการที่จะมีส่วนในการตัดสินใจ  
วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจหลายวิธีคือ ผู้บริหารตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาโดยไม่ต้องซักถามคน
อ่ืน  หรือ  ผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ  กล่าวคือ  ผู้บริหารยังคงตัดสินใจด้วยตนเอง
แต่ข้ึนอยู่กับความคิดเห็นและข้อมูลอ่ืน ๆ  ที่ผู้บริหารได้รับมาจากสมาชิกของทีม  บางครั้งผู้บริหาร
อาจจะตัดสินใจร่วมกับทีมงานที่คัดเลือกมา  โดยที่ผู้บริหารน าเอาปัญหาให้ทีมงานอภิปราย  แล้วให้
ทีมงานตัดสินใจหรือทีมงานอาจจะมอบหมายการตัดสินใจให้คนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มย่อม  ที่เห็นว่า
เหมาะสมก็ได้ 
    6.  ขั้นตอนในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ  ประกอบด้วย  4  ขั้นตอน  คือ 
     6.1  ท าความเข้าใจอย่างชัดเจนในเหตุผลส าหรับการตัดสินใจ 
     6.2  วิเคราะห์ลักษณะของปัญหาที่จะตัดสินใจ 
     6.3  ตรวจสอบทางเลือกต่าง ๆ  ในการแก้ปัญหาโดยพิจารณาถึงผลที่อาจเกิด
ตามมาด้วย 
     6.4  การน าเองผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
     6.5  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  ผู้น า หรือ  หัวหน้าทีมควรท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ
ประเด็นที่ส าคัญในการท างานตามบทบาทของผู้น า  คือการแบ่งงานกระจายงานให้สมาชิกทุกกลุ่ม
ตามความรู้  ความสามารถส าหรับสมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้น า  ต้องพร้อมที่จะ
ท าหน้าที่ให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมายโดยการให้การสนับสนุนน าทีมให้ประสบผลส าเร็จ  
ส่งเสริมให้มีบรรยากาศท่ีดีในการท างานเป็นทีม  มีการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน 
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    7.  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน  ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ดู
จากลักษณะของทีมและบทบาทท่ีมีอยู่ในองค์กรเท่านั้น  แต่ต้องดูวิธีการที่ท างานด้วยการทบทวนงาน  
แนะน าให้ทีมงานได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ท ารู้จักคิดการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานของแต่ละคนหรือของทีม 
    8.  การพัฒนาตนเอง  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพยายามที่จะรวบรวม
ทักษะต่างๆของแต่ละคน  การพัฒนาบุคลากรในองค์กรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรู้ที่แต่ละคน
มีอยู่แล้ว  ก็ท าการฝึกอบรมพัฒนาคนให้มีความสามารถสูงขึ้นอันจะมีผลดีในการท างานให้ดีขึ้น  
ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความรู้ในการบริหารคน  สามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะที่ดีขึ้น  
  Wood  Cock  (1989:  116)  กล่าวว่า องค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
จะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีคือ 
   1.  บทบาทที่สมดุล  (balanced  roles)  คือ  การผสมผสานความแตกต่างของ
ความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพและวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์
ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของสมาชิกในทีมงานซึ่งคล้ายพ่อครัวที่จะเลือกชนิดของ
เครื่องปรุงปรุงอาหารจะต้องมั่นใจในคุณภาพและปริมาณผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุด
สมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิกในกลุ่มโดยการวิเคราะห์จากบทบาทที่จ าเป็นใน
การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพต่อไปนี้   
    1.1  ผู้น า  (leader)  ผู้น าก็คือการตั้งทีมงานตั้งวัตถุประสงค์วางแผนควบคุม
การปฏิบัติงานเรียกประชุมและมอบหมายโครงสร้างการท างานพยายามน าสิ่งที่ดีที่สุดของสมาชิกใน
ทีมงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
    1.2  ผู้ท้าทาย  (challenger)  จะต้องสร้างบทบาทให้ทีมงานยอมรับในสิ่งที่
ก าลังกระท า  จะต้องพิสูจน์ให้ได้ว่าความคิดเหล่านั้นเป็นจริงได้ถ้าทีมงานไม่มีผู้ท้าทายก็เหมือนกับ
ทีมงานขาดแรงกระตุ้น 
    1.3  ผู้เชี่ยวชาญ  (expert)  ในการสร้างทีมงานจึงจ าเป็นต้องอาศัย
ผู้เชี่ยวชาญมากมายหลายสาขาให้ค าแนะน าเฉพาะเรื่อง  เฉพาะอย่างให้การท างานบรรลุจุดหมาย 
    1.4  นักการทูต  (ambassador)  บุคคลประเภทนี้ต้องมีบุคลิกภาพท่ีเป็น
มิตรเป็นนักประชาสัมพันธ์เป็นนักการขายและเสมือนผู้สร้างสะพานเพ่ือเชื่อมต่อไปยังบุคคลที่เรา
ต้องการรู้จักท่ีจะน าประโยชน์มาให้ทีมงาน 
    1.5  ผู้พิพากษา  (judge)  ต้องแสดงบทบาทเหมือนกับผู้พิพากษาในศาลที่
จะต้องค้นหาความจริงมีเหตุมีผลพินิจพิจารณาอย่างใคร่ครวญตรวจสอบความสมดุลและค้นหาความ
ยุติธรรมให้ได้ 
    1.6  นักนวัตกรรม  (innovator)  เป็นพวกที่ใช้จินตนาการสร้างสรรค์คอย
เสนอความคิดใหม่ ๆ  อยู่เสมอ  สามารถปฏิบัติให้เป็นจริงได้โดยน าความคิดไปทดลองปฏิบัติคิดค้น
ยุทธวิธีในการด าเนินงานให้เหมาะสมในขณะเดียวกันก็ขจัดปัญหาและอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นในการ
ท างานด้วย     
    1.7  นักการต่างประเทศ  (diplomat)  หรือเรียกว่า  นักเจรจา  จะท าหน้าที่
แก้ปัญหาทางการเจรจาต่อรองภายในทีมงาน  โดยจะต้องสร้างพันธมิตรทั้งภายในและภายนอก
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ทีมงานสร้างความม่ันใจว่าปัญหาต่าง ๆ  ที่ถูกแก้ไขจะต้องเป็นที่ยอมรับของทุกคน  เป็นผู้ก่อให้เกิด
ความประนีประนอม  ซึ่งจะต้องใช้ศิลปะของความเป็นไปได้อย่างสูง  จึงต้องอาศัยนักเจรจาเพื่อน า
ทีมงานฝ่าอันตรายออกไปให้ได้ 
    1.8  ผู้คล้อยตาม  (conformer)  เป็นบุคคลที่คอยช่วยเหลือในทุก ๆ  ทาง
พวกนี้จะคอยช่วยเหลือประสานงานและช่วยให้ผู้อ่ืนในทีมงานโล่งใจโดยการหาสิ่งที่ดีของพวกท่ี
ขัดแย้งในทีมงานมาใช้ให้เกิดประโยชน์ในทีมงาน 
    1.9  ผู้ผลักดันผลผลิต  (output  pusher)  บทบาทของพวกนี้จะเป็นนักไล่
ล่าหาความเจริญก้าวหน้าและเป็นผู้คอยท าให้ทีมงานแน่ใจว่า  งานก าลังมุ่งตรงไปตามเป้าหมายท าให้
ต้องใช้ทักษะความผูกพันกับงานสูงมากและกระตุ้นให้ทุกคนมั่นใจในผลงานที่ร่วมกันท าคุณลักษณะ
ของพวกนี้จึงเป็นคนไม่ค่อยโอนอ่อนผ่อนปรนเท่าใดนัก  
    1.10  ผู้ควบคุมคุณภาพ  (quality  controller)  จะเป็นผู้คอยตรวจสอบ
การมุ่งไปสู่ผลผลิตของพวกผู้ผลักดันผลผลิตพวกนี้จะเป็นบุคคลที่คอยกระตุ้นให้ทีมงานเกิดความ
พยายามให้ผลผลิตมีมาตรฐานสูงจึงจัดเป็นพวกหวังดีในทีมงานเน้นคุณภาพในทุกเรื่อง 
    1.11  ผู้สนับสนุน  (supporter)  เป็นพวกที่ท าให้ทีมงานสบายใจและสร้าง
ขวัญก าลังใจในทีมงานคุณลักษณะเช่นนี้เป็นการมุ่งความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในทีมงานเป็นพวกที่
พยายามสร้างมนุษยสัมพันธ์ให้ทีมงานเกิดความสุขและความพอใจในโลกของการท างาน  โดยใช้วิธีสืบ
เสาะหาต้นเหตุแห่งปัญหาคอยให้ความสนับสนุนและส่งเสริมหรือคอยช่วยเหลือในการพัฒนางาน 
    1.12  ผู้ทบทวน  (reviewer)  เป็นพวกที่คอยสังเกตการณ์ว่าการท างาน
เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้หรือไม่คุณลักษณะของผู้ทบทวนคือ  ผู้ดูแลการท างานว่าจะดีหรือไม่
อย่างไรในอนาคตโดยการมองย้อนกลับไปดูอดีต 
    สรุปได้ว่าบทบาทที่สมดุลเป็นเรื่องที่ส าคัญอย่างยิ่งในการสร้างทีมงานของ
ผู้บริหารซึ่งผู้บริหารจะต้องค านึงถึงความสามารถและความแตกต่างของบุคคลในการท างานแต่ละ
ด้านก่อนมอบหมายงานเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมาย 
   2.  วัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน  (Clear  objective  
and  agree  goals)  การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานมีความรู้สึกในความเป็นเจ้าของ  
เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท ามีความขยันขันแข็งกระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์งานให้
ก้าวหน้ายิ่งขึ้นท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
   3.  การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อการแก้ไขปัญหา  (Openness  and  
confrontation)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นสมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนวิจารณ์ให้
ความคิดเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัว   
    3.1  เครื่องหมายที่แสดงถึงคุณภาพของทีมงานคือ  การเปิดเผยและและกล้า
เผชิญหน้าหลาย ๆ  องค์การถือว่าทั้งสองสิ่งนี้เป็นสิ่งที่ยิ่งใหญ่ทั้งในทางทัศนคติและพฤติกรรมซึ่งจะ
ปรากฏซ้ า ๆ  แต่จะได้ผลตอบแทนที่ยาวนานโดยเน้นพฤติกรรมดังต่อไปนี้ 
    3.2  การเพ่ิมประสิทธิภาพของการคมนาคมสื่อสารและข้อมูลย้อนกลับโดย
ยึดหลักการให้ดังนี้ 
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  3.2.1  เป็นความต้องการของผู้รับ  (และผู้ส่ง)  ในช่วงของเวลาที่จ าเป็น 
หรือต้องการ 
     3.2.2  มุ่งไปที่การอธิบายเหตุการณ์หรือความรู้สึกมากกว่าจะประเมิน 
ข่าวสารนั้น ๆ   

  3.2.3  มุ่งถึงสิ่งที่ผู้รับสามารถท าได้ 
  3.2.4  เป็นสิ่งเฉพาะ 
  3.2.5  ระยะเวลาควรใกล้เคียงกับการเกิดเหตุการณ์ 
  3.2.6  ตรวจสอบความเข้าใจได้ 

    3.3  การเพ่ิมความรู้แห่งตนจะท าให้สมาชิกในทีมงานพัฒนาความเปิดเผย
และการกล้าเผชิญหน้าเพิ่มขึ้น 
    3.4  การใช้ความขัดแย้งอย่างสร้างสรรค์ความขัดแย้งถ้ารู้จักน ามาใช้ให้
ถูกต้องและอย่างสร้างสรรค์ย่อมน าไปสู่ความเข้าใจอันดีระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
    3.5  การปรับปรุงความเป็นผู้ฟังที่ดีการฟังถือเป็นการสื่อสารที่ดีในทีมงานนัก
ฟังที่ดีต้องเข้าใจทัศนคติและความรู้สึกของผู้พูดว่าต้องการพูดอะไรออกมาสนใจและกระตือรือร้นใน
สิ่งที่รับฟังและรู้จักเพ่ิมพูนทักษะการฟังให้มีประสิทธิภาพ 
   4.  การสนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน  (support  and  trust)  การ
สนับสนุนจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกในทีมงานมีความต้องการฉะนั้นบทบาทของผู้น าหรือผู้บริหาร
โรงเรียนจึงควรให้การส่งเสริมสนับสนุนสมาชิกในองค์การของตนเช่นสนับสนุนโดยการฟังการยกย่อง
ชมเชย  การแสดงความซาบซึ้ง  การส่งเสริมการแสดงความห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่างของงาน
โดยให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่าผู้น าหรือผู้บริหารมีความจริงใจองค์การก็จะก้าวหน้าไปตาม
ขั้นตอนของการพัฒนาผลที่ได้รับจะท าให้บุคลากรในองค์การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพื่อท างาน
ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การแต่ละคนในองค์การจะเข้าใจความเก่ียวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของ
ตนเองกับของคนอ่ืน ๆ  และพร้อมที่จะรับและให้ความช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ  อันจะท า
ให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
   5.  ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  (cooperation  and  
conflict)  การบริหารงานในโรงเรียนให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายได้คนเป็นเป็นปัจจัยส าคัญท่ีสุด
ในการด าเนินงาน  แต่เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ  ความเชื่อ  ความ
นิยมความรู้ความสามารถในการท างานหรือเป้าหมายในการท างานที่ต่างกันเหล่านี้มีส่วนท าให้เกิด
ความขัดแย้งในการท างานได้ทั้งสิ้นผู้บริหารทุกระดับจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งใน
การท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้เพ่ือแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์  และเป็น
ประโยชน์กับหน่วยงานด้วย 
   6.  กระบวนการปฏิบัติงานที่ชัดเจน  (sound  procedures)  พฤติกรรมการ
ท างานของแต่ละคนมีความแตกต่างกันไปตามความรู้  ประสบการณ์เดิม  ทักษะในการท างานและ
ทัศนคติส่วนบุคคล  ดังนั้นจึงถือเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างและพัฒนาการท างานเป็นทีมอยู่
เสมอ  เพ่ือให้แต่ละคนเห็นความส าคัญของงานและผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าความส าคัญของ
บุคคล  หรือผลประโยชน์ส่วนบุคคลบรรยากาศในการท างาน  สภาพแวดล้อม  และการสนับสนุนจาก
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เพ่ือนร่วมงาน  สิ่งเหล่านี้มีส่วนเสริมการท างานเป็นทีมทั้งสิ้น  การตัดสินใจอาจจะกระท าโดยผู้บริหาร
คนเดียวได้  แต่ในการปฏิบัติงานนั้นไม่สามารถจะกระท าโดยผู้บริหารเพียงคนเดียว  ทีมงานที่ดีจึง
เปรียบเสมือนพลังในการปฏิบัติงานของผู้บริหารให้ประสบความส าเร็จนั่นเอง 
   7.  ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  (appropriate  leadership)  พฤติกรรมผู้น าที่
เหมาะสมขึ้นอยู่กับความต้องการทักษะความช านาญของผู้ร่วมงาน  ลักษณะงานและข้อจ ากัดของ
สภาพแวดล้อมขององค์การนั้น ๆ  ซึ่งไม่สามารถก าหนดออกเป็นรูปแบบรายละเอียดของผู้น าได้ว่า
ควรเป็นแบบใด  จึงจะเหมาะสมที่จะน ามาใช้กับผู้ร่วมงาน  หากผู้น าได้ยึดมั่นในพฤติกรรมการบริหาร
ที่ตายตัว  ความมีประสิทธิผลจะลื่นไหลเปลี่ยนไปมา  ภาวะผู้น าที่เหมาะสมจะต้องท าให้สอดคล้องเข้า
กับสถานการณ์นั้น ๆ  เพ่ือให้เป็นไปในทางที่จะช่วยสนับสนุนให้งานบรรลุเป้าหมายความเป็นผู้น าเป็น
สิ่งส าคัญยิ่งส าหรับความส าเร็จในงานด้านต่าง ๆ  ขององค์การ  ผู้น าที่ไม่มีความสามารถย่อมจะเป็นผู้
ท าลายขวัญของบุคลากรในองค์การและเป็นผลท าให้งานด้านต่าง ๆ  ขาดประสิทธิภาพแต่ในทาง
ตรงกันข้ามผู้น าที่มีความสามารถจะมีผลท าให้เปลี่ยนลักษณะของบุคลากรในองค์การให้กลับ
กลายเป็นบุคคลที่มีความขยันขันแข็งและช่วยให้องค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   8.  การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ  (regular  review)  การทบทวน
การบริหารงานในทีมอย่างสม่ าเสมอจะสามารถแก้ไขข้อบกพร่องของทีมงานช่วยให้ทีมงานได้รับ
ประสบการณ์เพ่ิมขึ้น  ฉะนั้นการทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอจึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญในการ
ท างานของหน่วยงานหรือองค์การเพราะองค์การที่จัดตั้งขึ้นมานั้นต่างก็ต้องมีการน าเอาทรัพยากรมา
ลงทุนท ากิจกรรม  การตรวจสอบทบทวนผลการท างานจึงเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารองค์การรู้
ความเป็นไปว่าดีหรือเลวอย่างไร  คุ้มค่าเพียงใดหรือไม่ซึ่งจะเห็นได้ว่าการทบทวนการท างานอย่าง
สม่ าเสมอนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์การหรือหน่วยงาน  2ประการ  คือผู้ท างานทราบถึงผลงานที่ตน
รับผิดชอบและในแง่ของตัวองค์การก็จะได้ข้อมูลที่จะช่วยให้สามารถรู้ได้ว่างานที่ท าทั่วไปแล้วนั้นท าได้
ดีเพียงใดซึ่งการรู้ดังกล่าวนี้เองจะท าให้การควบคุมสั่งการต่าง ๆ  สามารถกระท าได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   9.  การพัฒนาตนเอง  (individual  development)  การให้สมาชิกในทีมมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นั้น  จะต้องเริ่มที่การพัฒนาบุคลากรหรือพัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลใน
ทีมงานโดยการฝึกอบรมการให้การศึกษาการพัฒนาเป็นกลุ่มเพราะถือว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้
องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   10.  ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม  (sound  intergroup  relation)  กลุ่มท างาน
ใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิทสนมหรือแน่นเฟ้นพฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไป
ในทางท่ีดี  สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและทุกคนก็จะทุ่มเทความส าคัญ  เวลา
ท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมากขึ้น 
   11.  การสื่อสารที่ดี  (good  communications)  พ้ืนฐานที่ส าคัญของการ
บริหารงานนั้นขึ้นอยู่กับการสื่อสารที่ดี  อันจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ  ความร่วมมือและการ
ประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่าง ๆ  จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการ
สื่อสาร  จึงเป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ้นให้เขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
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  ดังนั้น  คุณลักษณะในการสร้างทีมงาน  11  ประการ  ของทีมงานที่กล่าวมาแล้วจะ
มีความเก่ียวข้องสัมพันธ์กันเหมือนระบบต่าง ๆ  ในร่างกายของคนเราหากระบบใดระบบหนึ่งใน
ร่างกายบกพร่องผลร้ายจะกระทบกระเทือนถึงระบบอ่ืน ๆ  ด้วย  โดยนัยเดียวกันหากเราปรับปรุง
พัฒนาองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งผลดีจะเกิดข้ึนแก่ทีมงานหรือองค์การทั้งหมด   

 Parker  (1990)  ได้อธิบายคุณลักษณะ  12  ประการของทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนว
ใหม่ดังนี้ 

  1. มีความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) สมาชิกของทีมงาน
จะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันเพื่อจะได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่สุดและ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรโดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนด
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกันดังนี้ 
   1.1 สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมไปถึงการก าหนด
พันธกิจเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการโดยจะต้องท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็นระยะๆ 
   1.2 จัดท าตารางกิจกรรมและภารกิจหลักเพ่ือเป็นกรอบในการท างาน 
   1.3 มั่นใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 
   1.4 จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
  2.  บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง  (Informal  Climate)  การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศอบอุ่นสบายเป็นกันเองไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการ
ท างานเม่ือถงึเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใสมีความกระตือรือร้น
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้ดังนี้ 

 2.1  เตรียมสิ่งของจ าเป็นส าหรับทีมงานโดยไม่ต้องร้องขอ 
 2.2  แสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจเมื่อทีมงานท างานประสบ 

ความส าเร็จ 
 2.3  แนะน าให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกันและมีการทากิจกรรมร่วมกัน 

เพ่ือสร้างความใกล้ชิดสนิทสนม 
 2.4  ใช้อารมณ์ขันเพื่อช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศตึงเครียด 

  3.  การมีส่วนร่วม  (Participation)  สมาชิกของทีมงานควรมีบทบาทในการมีส่วน
ร่วมในการท างานโดยเข้าร่วมในกิจกรรมและการอภิปรายต่าง ๆ  อย่างมีคุณภาพซึ่งการมีส่วนร่วมนี้
อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจาหรือท่าทางเช่นการพยักหน้าการจดบันทึกหรือทีมงานมีการเตรียมการ
ประชุมร่วมกันโดยแบ่งหน้าที่การท างานเช่นสมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียมห้องประชุมด้าน
อุปกรณ์ไมโครโฟนเทปบันทึกเสียงฯลฯทั้งนี้การมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุงให้มี
ประสิทธิผลเพิ่มข้ึนดังนี้ 

 3.1  จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเรื่องที่กาลังพิจารณาเท่านั้น 
 3.2  แทรกแซงเมื่อการมีส่วนร่วมไม่เก่ียวข้องกับงานที่ด าเนินการ 
 3.3  สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 3.4  กล้าพูดและกล้าแสดงออกเม่ือความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 

ของทีมงาน 

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 32 

  4.  การรับฟังซึ่งกันและกัน  (Listening)  สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็นของ
คนอ่ืนอย่างตั้งใจคิดพิจารณาไตร่ตรองถึงสิ่งที่ได้รับฟังและสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ในการนี้
สมาชิกของทีมงานสามารถส่งเสริมการรับฟังซึ่งกันและกันได้สรุปได้ดังนี้ 

 4.1  สงวนค าวิพากษ์วิจารณ์และความคิดเห็นต่าง ๆ  ไว้ก่อนจนกว่าจะมีกา 
น าเสนอและวิเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้ว 
    4.2  เต็มใจรับรู้ข้อมูลและความคิดเห็นต่าง ๆ  แม้อาจจะไม่สอดคล้องกับภารกิจ
และพันธกิจของทีมงาน 

 4.3  อธิบายความหมายหรือแปลความหมายเรื่องที่รับฟังให้สมาชิกของทีมงาน 
เข้าใจ 

 4.4  สรุปและยอมรับความคิดเห็นที่แตกต่างกันของสมาชิกทีมงาน 
  5.  ความไม่เห็นด้วยในทางบวก  (Civilized  Disagreement)  ในการท างาน
ร่วมกันสมาชิกของทีมงานทุกคนควรจะมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นของตนเองแม้จะเป็นความ
คิดเห็นที่แตกต่างกับสมาชิกคนอื่นก็ตามฉะนั้นเพื่อให้การท างานเป็นทีมประสบความส าเร็จสมาชิก
ของทีมงานจะต้องสามารถสื่อสารความคิดเห็นที่แตกต่างกันเหล่านี้ให้สมาชิกคนอ่ืน ๆ  ของทีมงาน
ได้รับรู้การรับรู้ของสมาชิกเป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสดงจุดร่วมมีการมองว่าความ
หลากหลายต่าง ๆ  เป็นจุดแข็งของทีมงานสมาชิกต้องแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวกทุกคนคิด
ตรงกันว่าการมีโอกาสแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกันจะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมงานได้ใน
ที่สุดโดยสมาชิกทีมงานสามารถสร้างบรรยากาศของการแสดงความไม่เห็นด้วยในทางบวกได้โดยวิธี
ต่อไปนี้ 

 5.1  ใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกันอย่างมีระบบ 
 5.2  สมาชิกมีความยืดหยุ่นและเปิดกว้างรับฟังความคิดเห็นทุกประเด็น 
 5.3  ใช้อารมณ์ขันแทรกแซงการแสดงปฏิกิริยาที่เป็นศัตรู 
 5.4  ยอมรับท่าทีที่สงบถ้าความคิดเห็นที่น าเสนอไม่ได้รับการยอมรับจากทีมงาน 

  6.  ความเห็นพ้องกัน  (Consensus)  เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา
ความคิดหรือการตัดสินใจซึ่งแสดงออกถึงความมีสมานฉันท์และความมีเอกภาพของทีมงานแต่ต้องไม่
ได้มาจากการออกคะแนนเสียงสมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นพ้องด้วยกับเรื่องต่าง ๆ  อย่างเป็นเอกฉันท์
อาจจะมีสมาชิกบางคนอาจไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้ายแต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา
ปฏิบัติตามมติของทีมงานความเห็นพ้องจะท าได้ง่ายขึ้นถ้าสมาชิกทีมงานมีลักษณะดังนี้ 

 6.1  รับฟังเหตุผลและแสวงหาข้อมูลในการตัดสินใจ 
 6.2  ไม่สนับสนุนการใช้เสียงข้างมากโดยวิธีลงคะแนนเสียง 
 6.3  สรุปและทดสอบการตัดสินใจของกลุ่มเป็นระยะ ๆ   
 6.4  เต็มใจที่จะปฏิบัติตามความเห็นพ้องกันของทีมงานถึงแม้ว่าจะ 

ไม่เห็นด้วยก็ตาม 
  7.  การสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  Communication)  เป็นการเจรจาติดต่อ
ระหว่างทีมงานที่บรรยากาศจะเต็มไปด้วยความเปิดเผยจริงใจต่อกันมีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกัน
และกันสมาชิกทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยโดย 
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 7.1  แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันด้วยความจริงใจและเปิดเผย 
 7.2  เต็มใจและพร้อมที่จะช่วยเหลือสมาชิกผู้ต้องการความช่วยเหลือ 
 7.3  รับรู้ความรู้สึกท่ีอึดอัดใจของสมาชิกและตอบสนองความรู้สึกนั้นในทางบวก 
 7.4  มีการพึ่งพาอาศัยกันและสมาชิกมีความผูกพันและรับผิดชอบต่องาน 

  8.  บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  (Clear  Roles  and  Work  
Assignments)  เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานบทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วยเพ่ือหลีกเลี่ยง
ปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาททีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท
เพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกันการก าหนดบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจนที่มี
ประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนเมื่อสมาชิกปฏิบัติดังนี้ 

 8.1  ผลักดันให้ทีมงานก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไว้ในระดับสูง 
 8.2  มีความเต็มใจปฏิบัติงานที่อยู่นอกเหนือบทบาทที่ก าหนดไว้ในบางโอกาส 

เมื่อมีความจ าเป็น 
 8.3  มั่นใจว่ามีการมอบหมายงานให้แก่ทีมงานอย่างเสมอภาค 

   8.4  มีการอภิปรายและต่อรองด้านบทบาทที่คาดหวังของสมาชิกแต่ละคนอย่าง
เปิดเผย 
  9.  ภาวะผู้น าร่วม  (Shared  Leadership)  ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่
เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้นแต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วมกล่าวคือสมาชิกจะต้องแสดงออกซึ่ง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีมงานซึ่งพฤติกรรมทั้ง
สองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารตัดสินใจแก้ปัญหา
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
  10.  ความสัมพันธ์กับภายนอก  (External  Relations)  สมาชิกต้องการความ
ร่วมมือจากสมาชิกภายนอกเพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่า
ให้กับทีมงานนอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานเช่นงบประมาณบุคลากรและ
การประชาสัมพันธ์สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 

 10.1  ปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของสายงานให้สมบูรณ์ 
    10.2  ให้เกียรติและยกย่องความร่วมมือจากฝ่ายต่าง ๆ  ที่ให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลืองานต่าง ๆ  จนประสบความส าเร็จ 
  11.  รูปแบบการท างานที่หลากหลาย  (Style  Diversity)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพ
ควรประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถหรือมีแนวคิดในการท างานที่แตกต่างกันออกไป
อย่างน้อย  4  รูปแบบคือสมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลักสมาชิกที่ยึดเป้าหมายเป็นหลักสมาชิกท่ีเน้น
กระบวนการเป็นหลักและสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลักจุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความ
แข็งแกร่งของทีม 
  12.  การประเมินผลตนเอง  (Self  Assessment)  เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใดและมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงานอาจด าเนินการโดยแบบ
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ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้เป้าหมายหลักเพ่ือค้นหาจุดแข็งจุดอ่อนและแสวงหาแนวทาง
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานวิธีการที่ใช้กันทั่ว ๆ  ไปคือ 

  12.1  ให้สมาชิกกรอกแบบฟอร์มให้สมบูรณ์ 
  12.2  อภิปรายเกี่ยวกับแต่ละหัวข้อให้ชัดเจน 
  12.3  แสวงหาวิธีการเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 

   Katzenbach  John  R.  และ  Smith  Douglas  (1994:  119)  กล่าวถึง
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  ไว้ดังนี้      
    1.  ก าหนดทิศทางอย่างแน่นอนสมาชิกทีมต้องการความแน่นอนในการตั้ง
วัตถุประสงค์  (จุดมุ่งหมาย)  และความคาดหวังของทีมซึ่งจะต้องมีตัวบ่งชี้ที่ชัดเจนที่จะเป็นแนวทาง
ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
    2.  การเลือกสมาชิกทีม  ควรจัดให้อยู่บนพ้ืนฐานของทักษะและศักยภาพท่ีเขามี
อยู่และทีมจ าเป็นต้องมีทักษะที่จะท าให้เกิดความสมบูรณ์ขึ้นภายในทีม3  ประการ  คือทักษะทาง
เทคนิคในหน้าที่งานทักษะในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าและทักษะความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
    3.  การประชุมหรือพบปะกันครั้งแรก  ต้องท าด้วยความพิถีพิถันตั้งใจเพ่ือสร้าง
ความประทับใจให้เกิดข้ึนมีก าหนดระยะเวลาให้ทุกคนรู้แน่นอนและมีการย้ าเตือนโดยผู้น าทีมหรือ
ผู้บริหารอาจใช้อ านาจหน้าที่คอยดูแลภายในทีมท้ังนี้ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญต่อสิ่งที่ตนได้พูด
แล้วด้วย 
    4. ตั้งกฎในการปฏิบัติให้ชัดเจนการพัฒนาทีมท่ีแท้จริงโดยน ากฎเกณฑ์มาช่วยให้
เขาพบกับความส าเร็จในเรื่องวัตถุประสงค์และจุดมุ่งหมายในการปฏิบัติงานจุดเน้นที่ควรสนับสนุนคือ 
การเปิดเผยจริงใจต่อกันการสร้างให้เกิดความไว้วางใจในกันและกันการมีข้อตกลงร่วมกันอย่างมีความ
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 
    5.  จุดมุ่งหมายและความเหมาะสมในการปฏิบัติงานที่ตั้งขึ้นจะไม่ยึดติดกับ
ผู้บริหารแต่จะตั้งขึ้นโดยสมาชิกมีส่วนร่วมเพ่ือให้เกิดความส าเร็จตามที่ได้ตั้งจุดมุ่งหมายไว้ 
    6.  สร้างความท้าทายให้กับกลุ่มในการท างาน  ด้วยการน าข้อมูลข่าวสาร
ข้อเท็จจริงที่ใหม่ ๆ  มาช่วยสนับสนุนการท างานของสมาชิกทีม 
    7.  การให้เวลาแก่กันและกันให้มากท่ีสุด  ซึ่งอาจเป็นเวลาตามท่ีนัดหมายกันไว้
หรือไม่ได้นัดหมาย 
    8.  การใช้อ านาจบารมีให้เกิดประโยชน์  เช่นการให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวก
ความเอาใจใส่ซึ่งกันและกันการให้รางวัล  เป็นต้น 
   Clark  (2005)  ให้ข้อพิจารณาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมไว้ดังนี้ 
    1.  การแสดงตัว  (Identity)  ของสมาชิกในทีมที่แสดงตนอย่างชัดเจนว่าเป็น
สมาชิกในทีม  มีวิสัยทัศน์  และพันธกิจร่วมกัน  ซึ่งสมาชิกใช้เป็นแนวทางและทิศทางในการท างาน
ของทีมงานเพ่ือผลลัพธ์ที่ต้องการร่วมกัน   
    2.  การยึดเกาะระหว่างสมาชิก  (Cohesion)  เป็นการแสดงออกของทีมงานถึง
ความผูกพันเชื่อมโยงกันในทีมด้วยจิตและวิญญาณที่บุคคลในทีมรู้สึกได้ 
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    3.  การกระตุ้นการท างาน  (Facilitate)  สมาชิกในทีมจะใช้การประชุมเป็น
เครื่องมือที่มีค่าเพ่ือก ากับการด าเนินการไปในทิศทางที่ถูกต้อง  ใช้เป็นเวทีในการสื่อสารเพ่ือความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
    4.  การสื่อสาร  (Communication)  เมื่อการท างานข้ึนอยู่กับพลังอ านาจที่แต่ละ
คนได้รับการเปิดช่องทางการสื่อสารท าให้ทีมได้ขายความคิดให้กันและกัน  อย่างจริงใจ  มีการรับฟัง
ในสิ่งที่ส าคัญ  ความคิดท่ีแตกต่างมีคุณค่าและวิธีการบริหารความขัดแย้งที่ดีก่อให้เกิดผลดีกับทีมงาน 
    5.  ความยืดหยุ่น  (Flexibility)  ทีมท่ีมีความยืดหยุ่นจะท างานที่ได้รับมอบหมาย
และรักษาหน้าที่ไว้ได้ตามที่ก าหนดมีความรับผิดชอบและมีภาวะผู้น าร่วมกัน  ท าให้สมาชิกได้แสดงจุด
แข็งของตน 
    6.  ความเป็นเพ่ือน  (Friendship)  ท าให้ขวัญและก าลังใจ  (Morale)  ของสมาชิก
แต่ละคนอยู่ในระดับที่จะสร้างความกระตือรือร้นในการท างาน  รู้สึกภาคภูมิใจในที่ได้เป็นสมาชิกของ
ทีมมีความมุ่งมั่นในงาน  เพ่ือให้มีผลผลิตในระดับท่ีทีมพึงพอใจร่วมกัน 
    จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยได้ท าการสังเคราะห์องค์ประกอบส าคัญในความหมายของ
สมรรถนะเพ่ือค้นหาและคัดสรรองค์ประกอบส าคัญของสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการท้ังของ
ไทยและต่างประเทศเพ่ือน าไปเป็นแนวคิดในการพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็น
ทีมดังตาราง  2 
 

ตาราง  2  การสังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมตามแนวคิดของนักวิชาการ 
 

 
 
 

องค์ประกอบการท างานทีม 
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คว
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ถี่ 

1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ของทีม 

       7 

2.  การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม    -    6 
3.  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม        7 
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ตาราง  2  (ต่อ) 
 

 
 
 

องค์ประกอบการท างานทีม 

นักการศึกษา 
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สุท
ธิช

ัย 
ปัญ

ญโ
รจ

น์(
25

55
) 

 
อน

นท
์  ต

ุลา
รัก

ษ์ 
(2

55
6)

 
 

คว
าม

ถี่ 

4.  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ -  - -   - 3 
5.  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดี
ภายนอก 

      - 6 

6.  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม   -     6 
7.  การพัฒนาตนเองและทีม     -  - 5 
8.  การประเมินตนเอง   - - - - - 2 
9.  การมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี - - - -   - 2 

* หมายเหตุ เครื่องหมาย  ()  หมายถึงมีข้อมูลที่สอดคล้อง  (-)  หมายถึงไม่มีข้อมูลสอดคล้อง 
 
  จากตาราง  2  ผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบที่มีความถี่มากกว่า  2  ขึ้นไป  เป็น
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  จากการสังเคราะห์องค์ประกอบท าให้ได้องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม  7  องค์ประกอบ  ได้แก่  1)  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  2)  การ
ให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  3)  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  4)  การก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ  5)  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  6)  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม   
7)  การพัฒนาตนเองและทีม 
  การศึกษาความหมายและแนวคิดส าหรับแต่ละองค์ประกอบ  เพ่ือน าสู่การก าหนด
ตัวชี้วัดมีรายละเอียดดังนี้ 
  1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 
    สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่าในการท างานนั้นจะต้องมีความชัดเจนในวัตถุประสงค์  เริ่มต้น
ด้วยการก าหนดวิสัยทัศน์  โดยให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการก าหนดวิสัยทัศน์นั้น  (Share  vision)  
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เพ่ือจะได้เห็นภาพในอนาคตขององค์การไปพร้อม ๆ  กับผู้บริหารโดยผู้บริหารองค์การเป็นผู้จุด
ประกาย  เพ่ือให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมและให้ประโยชน์สูงสุดให้องค์การ 
   สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่า  หมายถึง  การก าหนดวัตถุประสงค์  ก็เพ่ือให้สมาชิกทีมงาน
เข้าใจวัตถุประสงค์  เป้าหมาย  และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
   อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้น าเสนอแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่าวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันเพื่อใช้
เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน  ที่ต้องการท าให้องค์กรบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้
เป็นไปตามภารกิจขององค์การการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดี  โดยผู้น าและสมาชิกภายในทีม  มีส่วน
ร่วมในการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ  และวัตถุประสงค์ร่วมกัน  ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้
ชัดเจนที่ผลงานมากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์  เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติ  ใช้เป็นเครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน  และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความ
ล้มเหลวในงานคุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดี  คือ  เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร  เข้าใจง่าย  สามารถ
ปฏิบัติได้จริง  ไม่ขัดต่อข้อบังคับ  และ  นโยบายอื่น ๆ  ในหน่วยงาน 
   Wood  Cock  (1989:  116)  ได้น าเสนอแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่าการบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายและแนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานมีความรู้สึก
ในความเป็นเจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท ามีความขยันขันแข็งกระตือรือร้นที่จะคิด
สร้างสรรค์งานให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้นท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
   Parker  (1990)  ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของทีมไว้ว่าหมายถึง  การก าหนดวัตถุประสงค์โดยสมาชิกของทีมงานจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน
เพ่ือจะได้ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานให้เหมาะสมที่สุดและก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร
โดยสมาชิกของทีมงานควรจะมีบทบาทส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนร่วมกันดังนี้  1)  
สนับสนุนให้สมาชิกของทีมงานก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกันรวมไปถึงการก าหนดพันธกิจเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายตามที่ต้องการโดยจะต้องท างานทบทวนวิสัยทัศน์นั้นเป็นระยะ ๆ  2)  จัดท าตารางกิจกรรม
และภารกิจหลักเพ่ือเป็นกรอบในการท างาน  3)  มั่นใจว่าสมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วมอย่าง
แท้จริงและ  4)  จูงใจและผลักดันให้ทีมงานปฏิบัติงานที่มุ่งมั่นไปสู่วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
   Katzenbach  John  R.  และ  Smith  Douglas  (1994:  119)  ได้น าเสนอ
แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมไว้ว่า  การก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมาย  เป็นการก าหนดทิศทางอย่างแน่นอนสมาชิกทีมต้องการความแน่นอนในการตั้ง
วัตถุประสงค์  (จุดมุ่งหมาย)  และความคาดหวังของทีมซึ่งจะต้องมีตัวบ่งชี้ที่ชัดเจนที่จะเป็นแนวทาง
ในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จได้ 
   Clark  (2005)  ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีมไว้ว่า  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายเป็นการแสดงตัวของสมาชิกในทีมท่ี
แสดงตนอย่างชัดเจนว่าเป็นสมาชิกในทีม  มีวิสัยทัศน์  และพันธกิจร่วมกัน  ซึ่งสมาชิกใช้เป็นแนวทาง
และทิศทางในการท างานของทีมงานเพ่ือผลลัพธ์ที่ต้องการร่วมกัน   
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    สรุปได้ว่า  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  หมายถึง  การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายเพื่อช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน  โดยเปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนมี 
ส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมมีการเผยแพร่เป้าหมายอย่างทั่วถึง  การ
ด าเนินงานมีการแต่งตั้งคณะท างาน  คณะกรรมการประเมินผล  มีการปรับปรุงและพัฒนาผลการ
ปฏิบัติงาน 
  2.  การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมนักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิด 
ที่เก่ียวข้องดังนี้ 
    สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า  หมายถึงพฤติกรรมการมีส่วนร่วม  (Participation)  ของสมาชิกในทีมงาน
เพ่ือให้ได้รับรู้จุดมุ่งหมายของงานที่ได้รับมอบหมายจากองค์การ  การมีส่วนร่วมได้แก่  การได้เข้ารับ
ฟัง  การแสดงความคิดเห็นหรืออภิปราย   
    สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า  หมายถึงสมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน  
สื่อสารกันอย่างเปิดเผย  ไม่มีลับลมคมใน  การก าหนดกติกา  หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ที่จะเอ้ือต่อการ
ท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม  ในการก าหนดกติกา  หรือ
กฎเกณฑ์ท่ีจะน ามาใช้ร่วมกัน 
    อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า  หมายถึงความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ผู้น ากลุ่มหรือ
ทีมจะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือ  ดังนี้ 
     1.  การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอื่นในการสร้างความร่วมมือเพ่ือความ
เข้าใจซึ่งกันและกันและมีบุคคลอยู่สองฝ่ายคือผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ  ความร่วมมือ
จะเกิดขึ้นได้เมือฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือเหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือไม่
ช่วยเหลือกัน  คือ  การขัดผลประโยชน์  ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี  วัตถุประสงค์ของ
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน  ไม่เห็นด้วยกันวิธีท างานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไปหรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม 
     2.  การขัดแย้งหมายถึงความไม่ลงรอยกันตามความคิดหรือการกระท าท่ี
เกิดข้ึนระหว่างสองคนข้ึนไปหรือระหว่างกลุ่มโดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง  ขัดแย้ง  ขัดขวาง  ไม่ถูก
กัน  จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย  หรือด าเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น  ท าให้
การท างานเป็นทีมลดลง  นับเป็นปัญหา  อุปสรรคที่ส าคัญยิ่งสาเหตุของความขัดแย้งผลประโยชน์
ขัดกันความคิดไม่ตรงกัน  หรือ  องค์กรขัดแย้งกันความรู้ความสามารถต่างกันท าให้มีลักษณะการ
ท างานต่างกันการเรียนรู้ต่างกันประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกันเป้าหมายต่างกัน 
     3.  วิธีแก้ความขัดแย้ง  การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะบุคคล  
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม  ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่
แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน หรือไม่
พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อื่นเจ็บปวด  เสียหน้า  อับอาย  เจ็บใจ  หรือการพยายามพูดหาประเด็นความ
ขัดแย้ง  ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
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   Wood  Cock  (1989:  116)  ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือและ
การมีส่วนร่วมไว้ว่า  หมายถึงความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์  การบริหารงาน
ในโรงเรียนให้ได้ผลส าเร็จตามความมุ่งหมายได้คนเป็นเป็นปัจจัยส าคัญที่สุดในการด าเนินงาน  แต่
เนื่องจากความแตกต่างระหว่างบุคคลไม่ว่าจะเป็นทัศนคติ  ความเชื่อ  ความนิยมความรู้ความสามารถ
ในการท างานหรือเป้าหมายในการท างานที่ต่างกันเหล่านี้มีส่วนท าให้เกิดความขัดแย้งในการท างานได้
ทั้งสิ้นผู้บริหารทุกระดับจึงจ าเป็นต้องเผชิญหน้ากับปัญหาความขัดแย้งในการท างานอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้เพื่อแก้ไขปัญหาความขัดแย้งให้เป็นไปในลักษณะสร้างสรรค์  และเป็นประโยชน์กับหน่วยงาน
ด้วย 
   Parker  (1990)  ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ไว้ว่า  หมายถึงสมาชิกของทีมงานควรมีบทบาทในการมีส่วนร่วมในการท างานโดยเข้าร่วมในกิจกรรม
และการอภิปรายต่าง ๆ  อย่างมีคุณภาพซึ่งการมีส่วนร่วมนี้อาจแสดงออกให้รับรู้ทางวาจาหรือท่าทาง
เช่นการพยักหน้าการจดบันทึกหรือทีมงานมีการเตรียมการประชุมร่วมกันโดยแบ่งหน้าที่การท างาน
เช่นสมาชิกของทีมงานบางคนจัดเตรียมห้องประชุมด้านอุปกรณ์ไมโครโฟนเทปบันทึกเสียงฯลฯ  ทั้งนี้
การมีส่วนร่วมของทีมงานสามารถปรับปรุงให้มีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึนดังนี้ 

 1.  จัดการมีส่วนร่วมเฉพาะกิจกรรมหรือเรื่องที่ก าลังพิจารณาเท่านั้น 
 2.  แทรกแซงเมื่อการมีส่วนร่วมไม่เก่ียวข้องกับงานที่ด าเนินการ 
 3.  สนับสนุนและยั่วยุให้สมาชิกทีมงานที่นิ่งเฉยได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น 
 4.  กล้าพูดและกล้าแสดงออกเม่ือความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิกส่วนใหญ่ 

ของทีมงาน 
   Katzenbach  John  R.  และ  Smith  Douglas  (1994:  119)  ได้น าเสนอ
ความหมายของการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมไว้ว่า  หมายถึงการตั้งกฎในการปฏิบัติให้ชัดเจน
การสร้างให้เกิดความไว้วางใจในกันและกันการมีข้อตกลงร่วมกันอย่างมีความเหมาะสมต่อการ
ปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า  การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมหมายถึง  ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีม
ให้ความส าคัญกับการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและมีการติดตามและให้การ
ส่งเสริมอย่างสม่ าเสมอ  มีการตรวจสอบการมีส่วนร่วมและเสริมแรงทางบวกเพ่ือส่งเสริมด้านความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วม  เช่น  การมอบรางวัลแก่ทีมที่มีความสามัคคีและมีความโดดเด่นด้านการมี
ส่วนร่วมของสมาชิก 
  3.  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  นักการศึกษาได้ให้ความหมายที่เก่ียวข้องดังนี้ 
   สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศ 
ที่ดีภายในทีม  หมายถึงการสร้างบรรยากาศของการท างานเป็นทีม  (Team  climate)  เพ่ือให้การ
ท างานเป็นไปอย่างเรียบง่าย  อบอุ่น  สบายใจในการท างาน  โดยสมาชิกช่วยเสริมสร้างบรรยากาศที่ดี  
เช่น  การแนะน า  ให้ค าปรึกษาและช่วยเหลือกัน  การสนับสนุนกันด้วยการช่วยจัดหาอุปกรณ์สิ่งของ
ที่จ าเป็นเพื่อสะดวกใช้ในการท างาน   
   สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศท่ี
ดีภายในทีม  หมายถึง  บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง  อบอุ่น  มีความกระตือรือร้น  
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และสร้างสรรค์  ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง  และจริงใจ  ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความ
เบื่อหน่าย  มีความไว้วางใจกัน  (Trust)  เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม  สมาชิกทุกคนในทีม
ควรไว้วางใจ  ซึ่งกันและกันได้  ซื่อสัตย์ต่อกัน  สื่อสารกันอย่างเปิดเผย  ไม่มีลับลมคมใน 
   อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม  หมายถึงความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพสมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย  ตรงไปตรงมา  แก้ปัญหา
อย่างเต็มใจและจริงใจ  เพ่ือให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี  โดยมีการเรียนรู้
เกีย่วกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ  ความคาดหวัง  ความชอบหรือไม่ชอบ  ความรู้ความสามารถ
ความสนใจความถนัด  จุดเด่นจุดด้อยและอารมณ์รวมทั้งความรู้สึกความสนใจนิสัยใจคอ  และรวมถึง
การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจ  ซึ่งกันและกันโดยแต่ละคนมี
เสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา  โดยไม่ต้องกลัวว่าได้รับผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมา
ภายหลังสามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ  ได้เป็น 
อย่างดี 
   Wood  Cock  (1989:  116)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม  หมายถึงการเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพ่ือการแก้ไขปัญหา  (Openness  and  
confrontation)  ทีมงานที่มีประสิทธิภาพนั้นสมาชิกในทีมงานจะต้องสามารถแสดงทัศนวิจารณ์ให้
ความคิดเห็นเสนอแนะข้อแตกต่างโดยปราศจากความกลัวเปิดเผยและและกล้าเผชิญหน้า  การ
สนับสนุนและการไว้วางใจต่อกัน  (support  and  trust)  การสนับสนุนจึงเป็นสิ่งส าคัญที่สมาชิกใน
ทีมงานมีความต้องการฉะนั้นบทบาทของผู้น าหรือผู้บริหารโรงเรียนจึงควรให้การ  ส่งเสริมสนับสนุน
สมาชิกในองค์การของตนเช่นสนับสนุนโดยการฟังการยกย่องชมเชย  การแสดงความซาบซึ้ง  การ
ส่งเสริมการแสดงความห่วงใยในปัญหาและประเด็นต่างของงานโดยให้บุคลากรในโรงเรียนตระหนักว่า
ผู้น าหรือผู้บริหารมีความจริงใจองค์การก็จะก้าวหน้าไปตามขั้นตอนของการพัฒนาผลที่ได้รับจะท าให้
บุคลากรในองค์การให้การสนับสนุนซึ่งกันและกันเพ่ือท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การแต่ละ
คนในองค์การจะเข้าใจความเกี่ยวข้องสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของคนอ่ืน ๆ  และพร้อมที่จะ
รับและให้ความช่วยเหลือร่วมมือร่วมใจอย่างจริงใจ  อันจะท าให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
   Parker  (1990)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  
หมายถึงบรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง  (Informal  Climate)  การท างานเป็นไปอย่าง
เรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศอบอุ่นสบายเป็นกันเองไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการท างานเมื่อถึง
เวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใสมีความกระตือรือร้นสมาชิกของ
ทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้โดยการมีสิ่งของจ าเป็นส าหรับ
ทีมงานโดยไม่ต้องร้องขอการแสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจเมื่อทีมงานท างานประสบ
ความส าเร็จ การแนะน าให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกันและมีการท ากิจกรรมร่วมกันเพ่ือสร้าง
ความใกล้ชิดสนิทสนมและการใช้อารมณ์ขันเพ่ือช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศตึงเครียด 
   Katzenbach  John R.  และ  Smith  Douglas  (1994:  119)  ได้น าเสนอ
ความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  หมายถึงการให้เวลาแก่กันและกันให้มากที่สุด  
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การใช้อ านาจบารมีให้เกิดประโยชน ์ เช่นการให้ข้อมูลย้อนกลับในทางบวกความเอาใจใส่ซึ่งกันและ
กันการให้รางวัล  เป็นต้น 
    Clark  (2005)  ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  
หมายถึงการยึดเกาะระหว่างสมาชิก  (Cohesion)  เป็นการแสดงออกของทีมงานถึงความผูกพัน
เชื่อมโยงกันในทีมด้วยจิตและวิญญาณท่ีบุคคลในทีมรู้สึกได้  มีความเป็นเพ่ือน  (Friendship)  ท าให้
ขวัญและก าลังใจ  (Morale)  ของสมาชิกแต่ละคนอยู่ในระดับที่จะสร้างความกระตือรือร้นในการ
ท างาน  รู้สึกภาคภูมิใจที่ได้เป็นสมาชิกของทีมมีความมุ่งม่ันในงาน  เพ่ือให้มีผลผลิตในระดับที่ทีมพึง
พอใจร่วมกัน 
   สรุปได้ว่า  การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม  หมายถึงสร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน  ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ  มีกิจกรรม
ช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน  สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไป
ด้วยความรักและความสามัคคีปรองดองสมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง  
ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง 
   4.  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบนักการศึกษาหลายท่านได้ให้ความหมาย 
ไว้ดังนี้     
    สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบไว้ว่า  หมายถึงการรับรู้บทบาทและหน้าที่ในงานอย่างชัดเจน  (Clear  roles  and  
work  assignments)  มีการระบุภาระงาน  และข้อก าหนดในการท างาน  พร้อมกับมีการก าหนด
บทบาทและความคาดหวังต่องานที่มอบหมาย   
    สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่
และความรับผิดชอบไว้ว่า  หมายถึงบทบาทสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน  
และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อื่นในทีม  ทุกบทบาทมีความส าคัญ  รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา 
ความเป็นทีมงานให้มั่นคง  เช่น  การประนีประนอม  การอ านวยความสะดวก  การให้ก าลังใจ  เป็น
ต้น 

   Parker  (1990)  ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบไว้ว่า  หมายถึงบทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน  (Clear  Roles  and  Work  
Assignments)  เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงานบทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานนั้นด้วย 
    สรุปได้ว่า  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบหมายถึง  การจัดมอบหมาย
หน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน  และจัดท ารายงานการ
ปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
  5.  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิด 
ที่เก่ียวข้องดังนี้     
    สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอกไว้ว่า  หมายถึง  การรับฟังซึ่งกันและกัน  (Listening)  สมาชิกตั้งใจฟังการ
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แสดงความคิดเห็นของสมาชิกคนอ่ืนอย่างตั้งใจ  คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง  สนใจในเรื่องท่ี
สมาชิกต้องการให้รับรู้  แสดงความเอาใจใส่ต่อค าขอร้องแสดงความไม่เห็นด้วยอย่างสุภาพ  
(Civilized  disagreement)  การสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  communication)  เป็นการ
ติดต่อสื่อสารกันระหว่างสมาชิกในทีมงานด้วยการเปิดเผย  มีความจริงใจต่อกัน  มีความเชื่อมั่นและ
ไว้วางใจซึ่งกันและกัน  ทั้งผู้น าทีมและสมาชิกในทีมงานควรมีการกระตุ้นให้เกิดการสื่อสารกันและ
เครือข่ายความสัมพันธ์กับภายนอก  (External  relations)  สมาชิกทุกคนมีช่วยกันแสวงหาความ
ร่วมมือจากภายนอก  เช่น  ลูกค้า  ผู้ใช้บริการ  และผู้อุปถัมภ์รายการ  กลุ่มบุคคลภายนอกจะเป็น
ผู้ให้ข้อมูลย้อนกลับในเชิงประเมินการปฏิบัติงานของทีมงาน  ความสัมพันธ์ภายนอกเป็นแหล่ง
ทรัพยากรที่จ าเป็นและมีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานของทีม  ความสัมพันธ์ที่สร้างความเชื่อมโยงระหว่าง
กันของสมาชิกท่ีอยู่ในหน่วยงานต่างกันอาจท าให้ได้รับความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ  ที่เอ้ืออ านวยการ
ปฏิบัติงานของทีม 
   สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอกไว้ว่า  หมายถึงความไว้วางใจกัน  (Trust)  เป็นหัวใจส าคัญของการท างาน
เป็นทีม  สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้  ซื่อสัตย์ต่อกัน  สื่อสารกันอย่างเปิดเผย   
ไม่มีลับลมคมในการสื่อความ  (Communication)  การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ  การ 
สื่อความท่ีชัดเจนเหมาะสม  ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ  แลกเปลี่ยนความคิดเห็น  และ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันจนเกิดความเข้าใจ  และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 
   Wood  Cock  (1989:  116)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและสัมพันธภาพที่
ดีภายนอกไว้ว่า  หมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม  (Sound  Intergroup  Relation)  กลุ่มท างาน
ใดมีความสัมพันธ์อันดีต่อกันในลักษณะสนิทสนมหรือแน่นเฟ้นพฤติกรรมของกลุ่มหรือทีมจะเป็นไป
ในทางท่ีดี  สมาชิกของทีมต่างก็จะเข้าไปเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันและทุกคนก็จะทุ่มเทความส าคัญ  เวลา
ท างานให้กับกลุ่มหรือทีมงานมากขึ้นการสื่อสารที่ดี  (good  communications)  พ้ืนฐานที่ส าคัญ
ของการบริหารงานนั้นขึ้นอยู่กับการสื่อสารที่ดี  อันจะมีผลให้เกิดความเข้าใจ  ความร่วมมือและการ
ประสานงานที่ดีด้วยแผนงานต่าง ๆ  จะได้รับการปฏิบัติมากน้อยเพียงใดย่อมขึ้นอยู่กับผู้ปฏิบัติการ
สื่อสาร  จึงเป็นวิธีการเดียวที่สามารถกระตุ้นให้เขาปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
   Parker  (1990)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอกไว้
ว่า  หมายถึงการสื่อสารที่เปิดเผย  (Open  Communication)  เป็นการเจรจาติดต่อระหว่างทีมงาน
ที่บรรยากาศจะเต็มไปด้วยความเปิดเผยจริงใจต่อกันมีความเชื่อม่ันและไว้วางใจซึ่งกันและกันสมาชิก
ทีมงานสามารถสนับสนุนให้มีการสื่อสารที่เปิดเผยและการสร้างความสัมพันธ์กับภายนอก  (External  
Relations)  สมาชิกต้องการความร่วมมือจากสมาชิกภายนอกเพราะบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูล
ย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีมงานนอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานเช่นงบประมาณบุคลากรและการประชาสัมพันธ์สมาชิกทีมงานสามารถช่วยทีมงานสร้าง
ความสัมพันธ์ที่ดีกับภายนอกได้โดย 
   Clark  (2005)  ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอกไว้ว่า  
หมายถึงการสื่อสาร  (Communication)  เมื่อการท างานขึ้นอยู่กับพลังอ านาจที่แต่ละคนได้รับการ
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เปิดช่องทางการสื่อสารท าให้ทีมได้ขายความคิดให้กันและกัน  อย่างจริงใจ มีการรับฟังในสิ่งที่ส าคัญ  
ความคิดท่ีแตกต่างมีคุณค่าและวิธีการบริหารความขัดแย้งที่ดีก่อให้เกิดผลดีกับทีมงาน 
    สรุปได้ว่า  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอกหมายถึงมีการสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีมสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน  สมาชิกทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันมีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีม
และบุคคล  หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอสมาชิกทีมทุกคนถูก
ปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
  6.  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามนักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้องดังนี้ 
    สุนันทา  เลาหนันทน์  (2540)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแสดงบทบาทผู้น าหรือ 
ผู้ตามไว้ดังนี้  การท างานเป็นทีมนั้นได้เป็นการน าความสามารถที่หลากหลายของบุคคลที่เป็นสมาชิก
ในทีมเข้ามาท างานร่วมกัน  ดังนั้นภาวะผู้น าจึงไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าทีมเท่านั้น  แต่สมาชิกทุกคน
ต้องมีความเป็นภาวะผู้น าร่วมด้วย  เพ่ือช่วยส่งเสริมการท างานและด ารงรักษาความเป็นทีมงานเอาไว้  
เช่น  การริเริ่ม  ให้ข้อมูล  แสวงหาข้อมูล  ให้ความกระจ่าง  การสรุป  การทดสอบวิเคราะห์ความคิด
ความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ  การผสมผสานความคิดเพ่ือแสวงหาจุดร่วม  สอบถามตรวจสอบในการ
ตัดสินใจ  การสนับสนุน  และการประนีประนอม  เป็นต้น   
    สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้ให้ความหมายการแสดงบทบาทผู้น าหรือ 
ผู้ตามไว้ว่า  หมายถึงบุคคลที่ได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืน  การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุก
คนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า  การก าหนดกติกา  (Rules)  หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ  ที่จะเอ้ือต่อการ
ท างานร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย  ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม  ในการก าหนดกติกา  หรือ
กฎเกณฑ์ท่ีจะน ามาใช้ร่วมกัน 
    อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับการแสดงบทบาทผู้น าหรือ 
ผู้ตามไว้ดังนี้  ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นบุคคลส าคัญในการที่จะมีส่วนในการตัดสินใจ  วิธีการที่
ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจหลายวิธีคือ  ผู้บริหารตัดสินใจเพ่ือแก้ปัญหาโดยไม่ต้องซักถามคนอ่ืน  หรือ  
ผู้บริหารจะรับฟังความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ  กล่าวคือ  ผู้บริหารยังคงตัดสินใจด้วยตนเองแต่ขึ้นอยู่กับ
ความคิดเห็นและข้อมูลอ่ืน ๆ  ที่ผู้บริหารได้รับมาจากสมาชิกของทีม  บางครั้งผู้บริหารอาจจะ
ตัดสินใจร่วมกับทีมงานที่คัดเลือกมา  โดยที่ผู้บริหารน าเอาปัญหาให้ทีมงานอภิปราย  แล้วให้ทีมงาน
ตัดสินใจหรือทีมงานอาจจะมอบหมายการตัดสินใจให้คนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มย่อม  ที่เห็นว่าเหมาะสมก็
ได้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม  ผู้น า  หรือ  หัวหน้าทีมควรท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะประเด็นที่ส าคัญในการ
ท างานตามบทบาทของผู้น า  คือการแบ่งงานกระจายงานให้สมาชิกทุกกลุ่มตามความรู้  
ความสามารถส าหรับสมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกให้เป็นผู้น า ต้องพร้อมที่จะท าหน้าที่ให้
เหมาะสมกับงานท่ีได้รับมอบหมายโดยการให้การสนับสนุนน าทีมให้ประสบผลส าเร็จ ส่งเสริมให้มี
บรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีม  มีการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน 
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   Wood  Cock  (1989:  116)  ได้ให้ความหมายการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
ไว้ว่า  หมายถึง  การผสมผสานความแตกต่างของความสามารถโดยใช้ความแตกต่างของบุคลิกภาพ
และวิธีการที่หลากหลายให้เหมาะสมกับสถานการณ์ต้องอาศัยความกลมกลืนและบทบาทสมดุลของ
สมาชิกในทีมงานซึ่งคล้ายพ่อครัวที่จะเลือกชนิดของเครื่องปรุงปรุงอาหารจะต้องมั่นใจในคุณภาพและ
ปริมาณผู้บริหารที่จะสร้างทีมงานจะต้องหาจุดสมดุลสูงสุดของทักษะและความสามารถของสมาชิก 
ในกลุ่มโดยการวิเคราะห์จากบทบาทท่ีจ าเป็นในการสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
   Parker  (1990)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามไว้ดังนี้  
ภาวะผู้น าของทีมงานจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้นแต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม
กล่าวคือสมาชิกจะต้องแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างานและพฤติกรรมที่ธ ารงรักษา
ความสัมพันธ์ของทีมงานซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้านจะช่วยให้การท างานของทีมประสบผลส าเร็จบรรลุ
วัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Clark  (2005)  ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามไว้ว่า  จะต้อง
ประกอบด้วยความยืดหยุ่น  (Flexibility)  ทีมท่ีมีความยืดหยุ่นจะท างานที่ได้รับมอบหมายและรักษา
หน้าที่ไว้ได้ตามท่ีก าหนดมีความรับผิดชอบและมีภาวะผู้น าร่วมกัน  ท าให้สมาชิกได้แสดงจุดแข็ง 
ของตน 

  สรุปได้ว่า  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  หมายถึง  ผู้บริหารได้รับการยอมรับ
และแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม  การส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและ
ภาวะผู้ตามอย่างเหมาะสม  มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
  7.  การพัฒนาตนเองและทีมนักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องดังนี้ 
   สุทธิชัย  ปัญญโรจน์  (2555:  6)  ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาตนเองและ
ทีมไว้ว่า  หมายถึงการมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม  ทีมงานควรมีการประเมินผล
การท างาน  เป็นระยะ  ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการ  และเป็นทางการ  โดยสมาชิกทุกคนมีส่วนร่วม
ในการประเมินผลงาน  ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน  ปัญหา  อุปสรรคที่เกิดข้ึน  
รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน  หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน  ซึ่งในท่ีสุดสมาชิกจะได้ทราบว่า
ผลงานบรรลุเป้าหมาย  และมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด  รวมไปถึงการพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็งพัฒนา
ศักยภาพทีมงาน  ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก  สมาชิกมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  มีการจัดกิจกรรม
สร้างพลังทีมงาน  เกิดความมุ่งมั่นที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จ 
   อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7)  ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและทีมไว้
ว่า  หมายถึง  การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน  ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ดูจากลักษณะ
ของทีมและบทบาทที่มีอยู่ในองค์กรเท่านั้น  แต่ต้องดูวิธีการที่ท างานด้วยการทบทวนงาน  แนะน าให้
ทีมงานได้เรียนรู้จากประสบการณ์ที่ท ารู้จักคิดการได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของ 
แต่ละคนหรือของทีม  รวมถึงการพัฒนาตนเอง  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพยายามท่ีจะ
รวบรวมทักษะต่าง ๆ  ของแต่ละคน  การพัฒนาบุคลากรในองค์กรมักจะมองในเรื่องทักษะและ
ความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่แล้ว  ก็ท าการฝึกอบรมพัฒนาคนให้มีความสามารถสูงขึ้นอันจะมีผลดีในการ
ท างานให้ดีขึ้น  ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความรู้ในการบริหารคน สามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะ 
ที่ดีข้ึน 
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   Wood  Cock  (1989:  116)  ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและทีม 
ไว้ว่า  หมายถึงการให้สมาชิกในทีมมีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้นั้น  จะต้องเริ่มที่การพัฒนาบุคลากรหรือ
พัฒนาสมาชิกภาพของบุคคลในทีมงานโดยการฝึกอบรมการให้การศึกษาการพัฒนาเป็นกลุ่มเพราะถือ
ว่าบุคคลแต่ละคนมีส่วนช่วยให้องค์การด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
   Parker  (1990)  ได้ให้ความหมายเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและทีมไว้ว่า  หมายถึง   
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพควรประกอบด้วยสมาชิกของทีมงานที่มีความสามารถหรือมีแนวคิดในการ
ท างานที่แตกต่างกันออกไปอย่างน้อย  4  รูปแบบคือสมาชิกท่ียึดการท างานเป็นหลักสมาชิกท่ียึด
เป้าหมายเป็นหลักสมาชิกที่เน้นกระบวนการเป็นหลักและสมาชิกท่ีมุ่งวิธีการเป็นหลักจุดเน้นที่
หลากหลายช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งของทีมรวมถึงการประเมินผลตนเอง  (Self  Assessment)  
เพ่ือตรวจสอบว่าผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับใดและมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน
อาจด าเนินการโดยแบบที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้เป้าหมายหลักเพ่ือค้นหาจุดแข็งจุดอ่อน
และแสวงหาแนวทางปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   Katzenbach  John  R.  และ  Smith  Douglas  (1994:  119)  ได้ให้ความหมาย
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองและทีมไว้ว่า  หมายถึง  การสร้างความท้าทายให้กับกลุ่มในการท างาน  
ด้วยการน าข้อมูลข่าวสารข้อเท็จจริงที่ใหม่ ๆ  มาช่วยสนับสนุนการท างานของสมาชิกทีม 
   Clark  (2005)  ได้ให้ความหมายเก่ียวกับการพัฒนาตนเองและทีมไว้ว่า  หมายถึง   
การกระตุ้นการท างาน  (Facilitate)  สมาชิกในทีมจะใช้การประชุมเป็นเครื่องมือที่มีค่าเพ่ือก ากับ 
การด าเนินการไปในทิศทางที่ถูกต้อง  ใช้เป็นเวทีในการสื่อสารเพ่ือความชัดเจนในการปฏิบัติงาน 
   สรุปได้ว่า  การพัฒนาตนเองและทีมหมายถึง  แผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล  การประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอมีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้า
ให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า  และสมาชิกทีมมีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการมอบรางวัล
ให้แก่สมาชิกที่เป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  และการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของ
สมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
 
บริบทสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
 

1.  ประวัติองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิเริ่มมีเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานเองเมื่อปี  2509  เป็น
ข้าราชการส่วนจังหวัด  5  อัตราได้แก่ต าแหน่งผู้ช่วยเลขานุการส่วนจังหวัดผู้ช่วยหัวหนา้ส่วนการคลัง
และพนักงานบัญชีประจ าอ าเภอ  3  อัตรานอกนั้นเป็นลูกจ้างประจ าต าแหน่งพนักงานขับรถ
เจ้าหน้าที่ธุรการและนักการภารโรง  5 – 6  คนที่ท างานยังคงอยู่ที่ศาลากลางจังหวัดปลายปี  2509  
ทางราชการได้โอนการศึกษาประชาบาลจากกระทรวงศึกษาธิการมาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ปี  2510  เปิดเขตเร่งรัดพัฒนาชนบทขึ้นที่จังหวัดชัยภูมิเป็นงานที่อยู่ในความรับผิดชอบขององค์การ
บริหารส่วนจังหวัดจังหวัดได้จัดสร้างอาคารส านักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดเป็นอาคารไม้  2  ชั้น  
5  ช่วงห้องที่บริเวณทิศเหนือศาลากลางจังหวัดจากการรับโอนงานการศึกษาประชาบาลงานเร่งรัด
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พัฒนาชนบทจึงมีปริมาณงานและก าลังคนมากข้ึนอาคารเดิมคับแคบลงปี  2516  จึงสร้างต่อเติม
อาคารออกไปทางด้านทิศตะวันตก  3  ห้องและด้านทิศตะวันออก  1  ห้องเพ่ือให้เพียงพอเป็นที่
ท างานของส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดออกเป็น  5  ส่วนได้แก่ส านักงานเลขานุการ
จังหวัดส่วนศึกษาธิการส่วนวิศวกรรมส่วนแผนงานและส่วนการคลังปี  2522  ได้ขยับขยายสร้าง 
ต่อเติมที่ท างานไปทางทิศตะวันตกอีกครั้งแต่ในครั้งนี้สร้างเป็นอาคาร  2  ชั้น  คสล.3  ชว่งห้อง
ส านักงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดจึงมีลักษณะยาวเหมือนรถไฟโดยมีหัวขบวนเป็นตึก  คสล.   
ต่อขบวนเป็นอาคารไม้ส่วนราชการขององค์การบริหารส่วนจังหวัดได้ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงบางส่วน
โดยกระทรวงมหาดไทยให้ตั้งส่วนเร่งรัดพัฒนาชนบทขึ้นยุบส่วนวิศวกรรมและส่วนแผนงานเดิม
เปลี่ยนไปเป็นฝ่ายวิศวกรรมและฝ่ายบริการและพัฒนาสังกัดส่วนที่ตั้งข้ึนใหม่เพ่ือความเหมาะสมต่อมา
ส่วนการศึกษาต้องยุบไปเนื่องจากทางราชการให้โอนกิจการศึกษาในส่วนของประชาบาลให้ไปสังกัด
การประถมศึกษาแห่งชาติเมื่อปี  2523  ต่อมาปี  2530  ได้สร้างอาคารบนที่ดินขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดบริเวณ  (ศูนย์ราชการ)  บนเนื้อที่  20  ไร่เศษจึงได้สร้างอาคารส านักงานองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดหลังใหม่ท่ีเป็นประโยชน์แก่ทางราชการนอกจากนี้จังหวัดชัยภูมิยังใช้อาคารหลังใหม่เป็น
สถานที่รับเสด็จสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีเป็นจ านวน  2  ครั้งเมื่อวันที่  30  
เมษายน  2532  และวันที่  27  พฤษภาคม  2532  เป็นที่ทรงพักผ่อนอิริยาบถและเสวยพระกระยา
หารกลางวันนับว่าเป็นวโรกาสอันเป็นมิ่งมงคลสูงยิ่งหลังจากนั้นจึงใช้สถานที่นี้ปฏิบัติราชการนับตั้งแต่
วันอังคารที ่ 6  มิถุนายน  2532  เป็นต้นมาปัจจุบันนายมนตรีชาลีเครือเป็นนายกองค์การบริหารส่วน
จังหวัดนายพีระพลติ้วสุวรรณเป็นประธานสภาองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิและมีสมาชิกสภา
องค์การบริหารส่วนจังหวัดจ านวน  36  คนเป็นฝ่ายนิติบัญญัติซึ่งการบริหารกิจการองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิแบ่งโครงสรา้งการบริหารกิจการภายในองค์กรได้แก่ส านักปลัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดกองกิจการสภากองแผนและงบประมาณกองคลัง/กองช่าง/  กองการศึกษาศาสนาและ
วัฒนธรรม / กองส่งเสริมคุณภาพชีวิตกองพัสดุและทรัพย์สินและหน่วยตรวจสอบภายในจะมีการ
ติดตั้งกองเพ่ิมข้ึนอีก  2  กองคือกองสาธารณสุขและกองป้องกันและบรรเทาสาธารณภัยทั้งนี้สืบ
เนื่องมาจากการถ่ายโอนภารกิจจากส่วนกลางตามพระราชบัญญัติก าหนดแผนและข้ันตอนการ
กระจายอ านาจให้องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น  พ.ศ.  2542  
 2.  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  กองการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมได้แบ่งหน้าที่ภายในออกเป็น  4  ฝ่าย  1  หน่วยคือ 
   1.  ฝ่ายบริหารการศึกษามีหน้าที่ดังนี้ 

 1.1  งานธุรการฝ่ายบริหารการศึกษา 
 1.2  งานการศึกษาปฐมวัย 
 1.3  งานการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
   1.4  งานกิจการนักเรียน 
 1.5  งานการศึกษานอกระบบ 
 1.6  งานการศึกษาตามอัธยาศัย 
 1.7  งานการศึกษาพิเศษและผู้ด้อยโอกาส 
 1.8  งานคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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 1.9  งานพัฒนาสถานศึกษาโดยใช้โรงเรียนเป็นฐาน 
 1.10  งานสนับสนุนการจัดการศึกษาโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย  15  ปี 
 1.11  งานพัฒนาระบบสารสนเทศ 
 1.12  งานทดสอบทางการศึกษา 

   2.  ฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมมีหน้าที่ดังนี้ 
 2.1  งานธุรการฝ่ายส่งเสริมการศึกษาศาสนาและวัฒนธรรมงานจัดทาแผนการ 

ศึกษา 
 2.2  งานงบประมาณ 
 2.3  งานควบคุมภายใน 
 2.4  งานพัฒนาเครื่องมือประเมินมาตรฐานการบริหารงานการจัดการศึกษา 
 2.5  งานการเงิน  การบัญชี 
 2.6  งานส่งเสริมศาสนา 
 2.7  งานศิลปะวัฒนธรรมประเพณีและภูมิปัญญาท้องถิ่น 
 2.8  งานห้องสมุดพิพิธภัณฑ์แหล่งการเรียนรู้และเครือข่ายทางการศึกษา 
 2.9  งานติดตามและประเมินผล 
 2.10  งานจ่ายขาดเงินรายได้สะสมสถานศึกษา 

   3.  ฝ่ายส่งเสริมกีฬานันทนาการและกิจกรรมเยาวชนมีหน้าที่ดังนี้ 
 3.1  งานธุรการฝ่ายส่งเสริมกีฬานันทนาการและกิจกรรมเยาวชน 
 3.2  งานส่งเสริมกีฬา 
 3.3  งานนันทนาการและกิจกรรมเยาวชน 
 3.4  งานบริการสนามกีฬากลางจังหวัดชัยภูมิ 

   4.  ฝ่ายพัฒนาบุคลากรทางการศึกษามีหน้าที่ดังนี้ 
    4.1  งานธุรการฝ่ายพัฒนาบุคลากรทางการศึกษา 

 4.2  งานพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 4.3  งานพัสดุและทรัพย์สิน 
 4.4  งานบริการทั่วไป 

   5.  หน่วยศึกษานิเทศก์มีหน้าที่ดังนี้ 
 5.1  งานธุรการหน่วยศึกษานิเทศก์ 
 5.2  งานพัฒนามาตรฐานและการประกันคุณภาพการศึกษา 
 5.3  งานนิเทศติดตามและประเมินผลระบบบริหารและการจัดการศึกษา 
 5.4  งานพัฒนาหลักสูตรสถานศึกษา 
 5.5  งานวัดและประเมินผลการศึกษา 
 5.6  งานส่งเสริมให้มีหรือเลื่อนวิทยฐานะครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 3.  โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  โรงเรียนในสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิมีจ านวนทั้งสิ้น  26  โรงเรียนโดยเมื่อ
วันที่ 16  เมษายน  พ.ศ.  2549  โรงเรียนบ าเหน็จณรงค์วิทยาคม ได้โอนย้ายมาจากกรมสามัญศึกษา
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เป็นโรงเรียนแรก  และอีก  25  โรงเรียน  ได้โอนย้ายเข้ามาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
เมื่อวันที่  25  กุมภาพันธ์  พ.ศ.  2551  รายละเอียดของโรงเรียนต่าง ๆ  ปรากฏดังตาราง  3  และ
ตาราง  3 
 

ตาราง  3  แสดงชื่อโรงเรียน  ชื่อผู้บริหารสถานศึกษาและที่ตั้ง 
 

ล าดับที่ โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ที่ตั้ง 
1 บ าเหน็จณรงค์วิทยาคม นางปัญญา  หาญอาสา อ าเภอบ าเหน็จณรงค์ 
2 กวางโจน นายบังอร  หนุนวงศ์ ต าบลกวางโจนอ าเภอภูเขียว 
3 เนินสง่าวิทยา นางธนัญญ  พัฒน์ฤาชา อ าเภอเนินสง่า 
4 ภูแลนคาวิทยายน นายปรีชา  ชูสกุล ต าบลภูแลนคาอ าเภอบ้านเขว้า 
5 ลุ่มล าชีนิรมิตวิทยา นายสุชาติ  กิติคุณ ต าบลลุ่มล าชีอ าเภอบ้านเขว้า 
6 หนองไผ่วิทยานุสรณ์ นายวุฒิชัย  ส าราญ ต าบลหนองไผ่อ าเภอเมือง 
7 บ้านเดื่อวิทยาคม นายบัณฑิต  ปานวิเศษ ต าบลบ้านเดื่อ 

อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ 
8 มัธยมบ้านแก้งวิทยา นายธนาวัฒน์  วงษ์ศิริ ต าบลบ้านแก้งอ าเภอแก้งคร้อ 
9 เกษตรสมบูรณ์

วิทยาคม 
นายสุรัตน์  ธรรมประกอบ อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ 

10 มัธยมหนองศาลา นายวิวัฒน์  กางการ ต าบลหนองสังข์อ าเภอแก้งคร้อ 
11 บ้านหันวิทยา นายสุชาติ  ดิเรกโภค ต าบลบ้านหัน 

อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ 
12 โคกสะอาดวิทยา นางบรรจง  รังกลาง ต าบลโคกสะอาด 

อ าเภอคอนสวรรค์ 
13 ห้วยยางวิทยาคม นายไพศาล  สมบูรณ์ ต าบลห้วยยางอ าเภอคอนสาร 
14 โนนกอกวิทยา นายปัญญา  เพียพิมเพ่ิม ต าบลโนนกอก 

อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ 
15 เพชรวิทยาคาร นายไพริน  สุริยะพันธ์พงศ์ ต าบลบ้านเพชรอ าเภอภูเขียว 
16 บ้านเป้าวิทยา นายชูศิลป์  ดอนเตาเหล็ก ต าบลบ้านเป้า 

อ าเภอเกษตรสมบูรณ์ 
17 กุดน้ าใสวิทยาคม นายสุวัฒน์  ปรีชาวงศ ์ ต าบลกุดน้าใสอ าเภอจัตุรัส 
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ตาราง  3  (ต่อ) 
 

ล าดับ
ที ่

โรงเรียน ผู้บริหารสถานศึกษา ที่ตั้ง 

18 ตรีประชาพัฒนศึกษา นายสมมาตร  ช่างแก้ว ต าบลบ้านนาอ าเภอเทพสถิต 
19 โป่งนกประชาสามัคคี นายเกียรติ  ปะหุสี ต าบลโป่งนกอ าเภอเทพสถิต 
20 โนนคร้อวิทยา นายพวงศ์วิทย์  เดิมชัยภูมิ ต าบลโนนคร้ออ าเภอจัตุรัส 
21 มัธยมชัยมงคลรังงาม นายสงวน  มาตก าจร ต าบลรังงามอ าเภอเนินสง่า 
22 สตรีชัยภูมิ 2 นายสุรพล  สีมา ต าบลบ้านเล่าอ าเภอเมือง

ชัยภูมิ 
23 สระพังวิทยาคม นายสันติ  ถาวรพรหม ต าบลสระพังอ าเภอบ้านแท่น 
24 หนองขามวิทยา นายจิรเมท  สุกรี ต าบลหนองขามอ าเภอ

แก้งคร้อ 
25 ห้วยต้อนวิทยาคม ดร.ธีรพนธ์  คงนาวัง ต าบลห้วยต้อนอ าเภอเมือง 
26 หนองสังข์วิทยายน นายวรรณพจน์ เฮงสุวรรณ ต าบลหนองสังข์อ าเภอแก้งคร้อ 

 
ตาราง  4  แสดงชื่อโรงเรียน  ขนาดโรงเรียน  จ านวนนักเรียน  จ านวนผู้บริหารและครู 

 

 
ที ่

 
ชื่อโรงเรียน 

 
ขนาด 

 
จ านวน
ห้อง 

จ านวนผู้บริหาร  
จ านวนครู 

 
จ านวน
นักเรียน 

ผอ. รอง ผอ. 

1 เกษตรสมบูรณ์วิทยาคม ใหญ ่ 38 1 4 79 1,523 
2 บ าเหน็จณรงค์วิทยาคม ใหญ ่ 33 1 5 65 1,307 
3 บ้านเป้าวิทยา กลาง 24 1 2 50 948 
4 โนนกอกวิทยา กลาง 24 1 2 46 935 
5 เพชรวิทยาคาร กลาง 24 1 3 50 931 
6 ห้วยต้อนพิทยาคม กลาง 16 1 1 34 644 
7 กวางโจนศึกษา กลาง 14 1 1 32 552 
8 เนินสง่าวิทยา กลาง 13 1 3 34 525 
9 สระพังวิทยาคม เล็ก 12 1 1 21 485 
10 หนองสังช์วิทยายน เล็ก 11 1 1 24 427 
11 บ้านหันวิทยา เล็ก 10 1 1 26 395 
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ตาราง  4  (ต่อ) 
 

 
ที ่

 
ชื่อโรงเรียน 

 
ขนาด 

 
จ านวน
ห้อง 

จ านวนผู้บริหาร  
จ านวนครู 

 
จ านวน
นักเรียน 

ผอ. รอง ผอ. 

12 ภูแลนคาวิทยา เล็ก 9 1 1 18 348 
13 โนนคร้อวิทยา เล็ก 8 1 1 28 315 
14 ห้วยยางวิทยา เล็ก 8 1 1 20 300 
15 ตรีประชาพัฒนศึกษา เล็ก 7 1 0 14 286 
16 สตรีชัยภูมิ 2 เล็ก 7 1 2 25 276 
17 มัธยมบ้านแก้งวิทยา เล็ก 7 1 2 16 275 
18 มัธยมหนองศาลา เล็ก 7 1 3 18 266 
19 บ้านเดื่อวิทยาคม เล็ก 7 1 1 20 261 
20 มัธยมชัยมงคลรังงาม เล็ก 7 1 0 12 258 
21 หนองขามวิทยา เล็ก 6 1 0 12 227 
22 หนองไผ่วิทยานุสรณ์ เล็ก 4 1 1 15 168 
23 โคกสะอาดวิทยาคม เล็ก 4 1 0 16 160 
24 โป่งนกประชาสามัคคี เล็ก 4 1 0 10 143 
25 ลุ่มล าชีนิรมิตรวิทยา เล็ก 3 1 0 12 122 
26 กุดน้ าใสวิทยาคม เล็ก 3 1 0 11 78 

 
รวม 

26 30 708 12,155 
56 708  

 
จากตาราง  4  พบว่า  โรงเรียนสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ มีจ านวน  26   

โรงเรียน  แยกตามขนาดโรงเรียน  โดยใช้เกณฑ์ดังนี้  ขนาดใหญ่  มีนักเรียนเกินกว่า  1,000  คนข้ึน
ไปจ านวน  2  โรงเรียน  ขนาดกลาง  มีนักเรียนตั้งแต่  501  –  999  คน  จ านวน  6  โรงเรียน  
และขนาดเล็กมีนักเรียนตั้งแต่  1  –  500  คน  จ านวน  18  โรงเรียน  (กองแผนและงบประมาณ
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ,  2557:  1-7) 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 1.  งานวิจัยในประเทศ 
  อนุชา  แก้วหลวง  (2548:  89)  ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็น
ทีมของอาจารย์สถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตภาคพายัพ  (เจ็ดยอด)  พบว่าปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคลวิทยาเขตภาคพายัพ  (เจ็ดยอด)   

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 51 

ในด้านลักษณะงานและการมอบหมายงานมีประสิทธิภาพปานกลางความสัมพันธ์ของทีมงานมีน้อย
การสร้างแรงจูงใจในการท างานมีปานกลางสภาวะการเป็นผู้น าปานกลางและความขัดแย้งปานกลาง
ในการท างาน 
  บุญลดา  คุณาเวชกิจ  (2550:  78)  ท าการวิจัยเรื่องปัจจัยส่วนบุคคลกับการพัฒนา
ทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้พบว่าในด้านปัจจัยส่วนบุคคลมีเพียงระดับการศึกษาที่มีผลต่อการ
พัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ในด้านทัศนคติในการท างานเป็นทีมไปสู่องค์การแห่งการเรียนรู้
และแนวทางพัฒนาทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติส่วนปัจจัย
ส่วนบุคคลได้แก่อายุฝ่ายงานที่ปฏิบัติระยะเวลาในการท างานจ านวนสมาชิกภายในทีมมีการพัฒนา
ทีมงานสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน 
  ไพบูลย์  ไชยเสนา  (2550:  78)  ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะการบริหารงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครสังกัดส านักพัฒนาสังคมกรุงเทพมหานครผลการวิจัยพบว่า  
1)  สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวมมีการปฏิบัติอยู่
ในระดับปานกลางเมื่อแยกพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าสมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียน
ฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครด้านคุณธรรมจริยธรรมปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากส่วนสมรรถนะการ
บริหารงาน  4  ด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  2)  สมรรถนะการบริหารงานของ
ผู้บริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของครูผู้สอนเพศหญิงกับครูผู้สอนเพศ
ชายแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  05  ทุกด้านโดยครูผู้สอนเพศหญิงมีความคิดเห็นต่อ
สมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครโดยรวมสูงกว่าครูเพศชาย
ส าหรับสมรรถนะการบริหารงานของผู้บริหารโรงเรียนฝึกอาชีพกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของ
ครผูู้สอนจ าแนกตามอายุและประเภทของครูผู้สอนทั้งโดยรวมและรายด้านทุกด้านไม่แตกต่างกัน 
  ขุนวัง  ณุวงศ์ศรี  (2550:  112-113)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาสมรรถนะของ
ผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์เขต  2  ผลการวิจัยพบว่า  
1)  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์เขต  2  
พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมาก  2)  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานสังกัดส านักงาน เขต
พ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์เขต  2  จ าแนกตามวุฒิการศึกษาพบว่าโดยรวมไม่แตกต่างกัน  3)  สมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุรินทร์เขต  2  จ าแนกตาม
ประสบการณ์พบว่าโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  05 
  พิศอิน  ทะสุระ  (2551:  82)  ได้ทาการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแก่นเขต  5  ผลการวิจัยพบว่า  1)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษามีความคิดเห็น 
ต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามี
สมรรถนะอยู่ในระดับมากในทุกด้านโดยด้านการมีวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาคือด้านการ
ท างานเป็นทีมด้านการพัฒนาศักยภาพบุคลากรและด้านการสื่อสารและการจูงใจตามลาดับส่วนด้าน 
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุดคือด้านการพัฒนาตนเอง  2)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาที่มีต าแหน่ง
หน้าที่ต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาจ าแนกตามต าแหน่งหน้าที่โดย
ภาพรวมพบว่ามีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  เมื่อพิจารณาเป็นราย
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ด้านพบว่ามีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ยกเว้นด้านการท างาน
เป็นทีมมีความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  และด้านการมีวิสัยทัศน์มี
ความคิดเห็นแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 3)  ข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาที่ปฏิบัติหน้าที่อยู่โรงเรียนที่มีขนาดต่างกันมีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา
โดยภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 
  วีระเชษฐ์  ฮาดวิเศษ  (2551:  87)  ได้ท าการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาหนองคายเขต  3  ผลการวิจัยพบว่าครูและผู้บริหาร
สถานศึกษามีความคิดเห็นต่อสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
หนองคายเขต3  โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากและมีความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  
.05  สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ยตามความคิดเห็นของครูและผู้บริหาร
สถานศึกษาได้ดังนี้สมรรถนะการพัฒนาตนเองสมรรถนะการท างานเป็นทีมสมรรถนะการมีวิสัยทัศน์
สมรรถนะการพัฒนาศักยภาพบุคลากรสมรรถนะการมุ่งผลสัมฤทธิ์สมรรถนะการวิเคราะห์และ
สังเคราะห์สมรรถนะการบริการที่ดีและสมรรถนะการสื่อสารและจูงใจ 
  สฤษดิ ์ เรืองแก้ว  (2551:  79)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับสมรรถนะทางการบริหารของผู้บริหาร
ที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครราชสีมา
เขต7  ประกอบด้วยสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาและสมรรถนะทางการบริหารขอบ
ผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ผลการศึกษาพบว่า  1)  สมรรถนะหลักของผู้ริหาร
สถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้านมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากที่สุดเรียงจากมากไปน้อยสมรรถนะ
หลักด้านการท างานเป็นทีมสมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดีสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์และ
สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเอง  2)  สมรรถนะของผู้บริหารที่ส่งผลต่อการเป็นองค์กรแห่งการ
เรียนรู้ของโรงเรียนพบว่าสมรรถนะหลักด้านการท างานเป็นทีมสมรรถนะหลักด้านการบริการที่ดี
สมรรถนะหลักด้านการพัฒนาตนเองและสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  พรพิศ  อินทะสุระ  (2551:  74)  ได้ทาการวิจัยเรื่องสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษา
ตามความคิดเห็นของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ขอนแก่นเขต  5  ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษาตามความคิดเห็นของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่นเขต  5  โดย
ภาพรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่ามีสมรรถนะอยู่ในระดับมากในทุกด้านโดย
ด้านการมีวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ยสูงสุดรองลงมาคือด้านการท างานเป็นทีมด้านการพัฒนาศักยภาพ
บุคลากรและด้านการสื่อสารและการจูงใจตามลาดับ 
  พเยาว์  สุดรัก  (2553:  97)  ได้ศึกษาเรื่องสมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาที่
ส่งผลต่อการเป็นองค์กรพบว่า  1)  สมรรถนะหลักของผู้บริหารสถานศึกษาโดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก  2)  สภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาปทุมธานีเขต  1  โดยรวมอยู่ในระดับมากเม่ือพิจารณารายด้านพบว่าทุกด้านปรากฏใน
ระดับมาก  3)  ความสัมพันธ์สมรรถนะของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์เชิงบวกกับสภาพการ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  อยู่ในระดับมากและ  4)  สมรรถนะ
ของผู้บริหารสถานศึกษาทีส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้พบว่าสมรรถนะหลัก  2  ตัว

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 53 

แปรได้แก่ด้านการพัฒนาตนเองด้านการท างานเป็นทีมส่งผลต่อสภาพการเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้
ของโรงงเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  โดยสรุปสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรีเขต  2ตามมาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาโดยรวมมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ  3.77  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านทั้ง  10  ด้านพบว่ามีค่าเฉลี่ยตั้งแต่  3.66  ถึง  4.02  และ
พบว่าด้านสมรรถนะผู้บริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรีเขต  2  ตาม
มาตรฐานวิชาชีพของคุรุสภาโดยรวมและรายด้านเมื่อจ าแนกตามขนาดโรงเรียนมีค่าเฉลี่ยแตกต่างกัน
ด้านการพัฒนาตนเองสมรรถนะหลักด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ 
  อนันต์ พันนึก (2554 : 137-139) ได้วิจัยการพัฒนาโปรแกรมและประเมินประสิทธิภาพ
โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มเป้าหมายของการวิจัยคือผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมหนองคายเขต  2  แบ่งเป็นกลุ่ม
ทดลองและกลุ่มควบคุมกลุ่มละ  30  คนผลการวิจัยพบว่า  1) โปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบด้วย  4  ส่วนส่วนที่  1  ความน าส่วนที่  2  รายละเอียดโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานส่วนที่  3  เครื่องมือประเมินประสิทธิภาพโปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานในภาคสนามและส่วนที่  4  แนวทางเง่ือนไขตัวชี้
ความส าเร็จในการน าโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานไปใช้  2) โปรแกรม
พัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีประสิทธิภาพเห็นได้จาก  2.1)  กลุ่มทดลองมี
ปฏิกิริยาตอบสนองต่อโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานโดยรวมและทุกด้าน
อยู่ในระดับมาก  2.2)  หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน
กลุ่มทดลองมีความรู้และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีการน าความรู้ทักษะ
ใหม่สู่การปฏิบัติและ 2.3)  ผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่าก่อนการพัฒนาอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ  .01  และ  .05  และ  3)  หลังการพัฒนาตามโปรแกรมพัฒนาสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานกลุ่มทดลองมีความรู้และทักษะตามสมรรถนะผู้บริหารตามสมรรถนะผู้บริหาร
สถานศึกษาข้ันพ้ืนฐานผลงานที่เกิดจากการปฏิบัติหน้าที่สูงกว่ากลุ่มควบคุมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ  .01 

 2.  งานวิจัยต่างประเทศ 
  คณะกรรมการศูนย์พัฒนาการประเมินผลและวิจัยสมาคมเกียรตินิยมทางการศึกษา 
ของสหรัฐอเมริกา  (เจริญ  ทั่งทอง,  2536:  38;  อ้างอิงจาก  Phi  Delta  Kappa  Center  on 
Evaluation,  n.d.)  ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลักษณะผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพ
ผลการวิจัยสรุปว่าผู้บริหารสถานศึกษาที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีสมรรถภาพต่อไปนี้  1) สามารถ
ตัดสินใจได้ว่าจะมีผู้ใดบ้างที่จะมีส่วนร่วมในโครงการนวัตกรรมใหม่ ๆ  ของโรงเรียน  2) สามารถ
ควบคุมพฤติกรรมของตนและผู้อื่นได้และรักษาภาพลักษณ์ของตนเองอยู่เสมอ 3) มีวิจารณญาณใน
การตัดสินปัญหาต่างๆด้วยตนเองและรู้จักใช้วิธีการประนีประนอมอย่างเหมาะสม  4) สามารถจัดการ
กับสถานการณ์ต่างๆที่เกิดขึ้น  5) ท าให้โรงเรียนมีระเบียบวินัย  6) ควบคุมบรรยากาศในโรงเรียน   
7) มีการปรึกษาหารือกับบุคลากรอย่างมีประสิทธิภาพ  8) รับฟังข้อเสนอแนะจากผู้ร่วมงานในปัญหา
ส าคัญ ๆ  9) รับฟังปัญหาและความคิดเห็นต่างๆจากครู  10) จัดโครงสร้างการบริหารและขอความ
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ร่วมมือจากบุคลากรต่าง ๆ  11) กระจายอ านาจในการตัดสินใจและขอให้การปฏิบัติเช่นนั้นอย่าง
จริงจัง  12) มีความยืดหยุ่นในการท างานและการด ารงชีวิต  13) ท าให้ครูรู้สึกว่าตนเองมีอ านาจและ 
มีความส าคัญต่อหน่วยงาน 
  Newton  (1987)  ได้ศึกษาเรื่องคุณลักษณะการพัฒนาผู้บริหารการศึกษาในประเทศ
ก าลังพัฒนาทั้งหลายพบว่าบรรดาคุณสมบัติที่ควรพัฒนาให้เกิดข้ึนในตัวผู้บริหารนั้นมีหลายประการ
เช่นความสามารถเกี่ยวกับเทคนิคการปฏิบัติงานความมีมนุษยสัมพันธ์ความคิดรวบยอดและการ
วิเคราะห์การวิจัยพ้ืนฐานและการวางแผนการแก้ไขปัญหาความเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ   
 Austin  &  Baldwin  (1991)  ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความร่วมมือกันของอาจารย์ใน
วิทยาลัยเนื่องจากพบว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเพ่ิมชั้นความรู้ต่าง ๆ  ท าให้อาจารย์
ต้องร่วมมือกันท างานโดยเฉพาะในบทบาทด้านการสอนและการวิจัยซึ่งการร่วมมือกันท างานจะมี
ประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อมของสถาบันปริมาณงานและขึ้นอยู่กับปัจจัยอีกหลาย
ประการได้แก่ลักษณะของสมาชิกคือมีการสื่อสารที่ดีสมาชิกเป็นทั้งผู้พูดผู้ฟังเขียนได้ชัดเจนสามารถ
แก้ไขความขัดแย้งระหว่างกันได้มีการรับรู้ถึงความแตกต่างกันในบทบาทและสามารถใช้ความแตกต่าง
ให้เป็นประโยชน์ในกลุ่มได้ในเวลาที่ต่างกันในสภาพของกลุ่มความแตกต่างของอายุความยึดมั่นผูกพัน
ของกลุ่มและระยะเวลาที่ร่วมมือกันท างานของกลุ่ม 
  Robbins  (1998)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีมพบว่าขนาดของทีมท างาน
โดยทั่วไปไม่ควรเกิน  10-12  คนเพราะถ้ามีจ านวนมากกว่านี้จะมีความยุ่งยากในการท างานร่วมกันให้
ได้ผลดี   
  Marmon  (2002:  Abstract)  ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่องการก าหนดสมรรถนะหลัก
ของผู้บริหารและบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการจัดการศึกษาภายใต้ข้อก าหนดของส่วนกลาง
เครื่องมือถูกพัฒนาขึ้นโดยการแก้ไขตามค าแนะน าจากการประชุมร่วมมือของบุคคลผู้เชี่ยวชาญ
ระดับชาติและน าไปทดลองใช้อีกครั้งเพ่ือขอค าแนะน าในการจัดล าดับในการส ารวจระดับชาติ
ผลการวิจัยพบว่าสมรรถนะหลักส าหรับผู้บริหารและบุคคลที่เก่ียวข้องกับการจัดการศึกษาตามท่ี
ก าหนดจ านวน  18  สมรรถนะได้แก่สมรรถนะด้านการบริหารการรับบุคคลการแนะน าหลักสูตรทั่วไป
หลักสูตรพิเศษการหาเงินมาช่วยเหลือการติดตามและประเมินผลการจัดท าของบประมาณสารสนเทศ
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภาวะผู้น าการมีวิสัยทัศน์การจูงใจการวางแผนการพัฒนาอาชีพ
ความสัมพันธ์กับชุมชนการสรรหาการสอนและเทคโนโลยี 
 จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ สรุปได้ว่า ความเข้าใจและปฏิสัมพันธ์
ภายในทีมท่ีดีมีส่วนท าให้ทีมประสบความส าเร็จได้ดี  การท างานต้องมีความยืดหยุ่นไม่เคร่งเครียด
หรือมุ่งเน้นที่ผลงานมากจนเกินไป  ควรให้ความส าคัญกับสมาชิกในทีมและความเข้มแข็งของทีม  
และในขณะเดียวกันก็พัฒนาสมาชิกของทีมให้เป็นผู้มีความรู้ความสามารถ  มีสมรรถนะที่ดีพร้อม
ส าหรับการท างาน  ซึ่งผู้วิจัยจะได้น าแนวคิดไปปรับใช้ในการวิจัยต่อไป 
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บทที่  3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิครั้งนี้ เป็นการวิจัยและพัฒนา (Research and Development) โดยผู้วิจัย 
ได้ด าเนินการเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
               ระยะที่  1  ศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
               ระยะที่  2  ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
               ระยะที่  3  พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
 ระยะการวิจัย  ขั้นตอนการด าเนินการและผลที่คาดหวังสามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ  2 
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ระยะการวิจัย                           ขั้นตอนการด าเนินงาน                         ผลที่คาดหวัง 
 

 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

รายละเอียดการวิจัยแต่ละระยะมีดังต่อไปนี้ 
 
 
 
 

1. การศึกษา 
   องค์ประกอบ          
การท างานเป็น

ทีม 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
2. สังเคราะห์องค์ประกอบและตัวช้ีวัดสมรรถนะ 
   การท างานเป็นทีมที่ได้จากการศึกษาเอกสาร  
3. ประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบและ 
   ตัวช้ีวัดโดยผู้ทรงคณุวุฒิ จ านวน 7 คน 

ได้องค์ประกอบ 
การท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษา

สังกัด อบจ. 
ชัยภูม ิ

2. ศึกษาสภาพ 
ปัจจุบันและ 
สภาพที่พึง 

ประสงค์การ 
ท างานเป็นทีม

ส าหรับ
สถานศึกษา

สังกัดองค์การ
บริหารส่วน

จังหวัดชัยภูม ิ

  1. น าองค์ประกอบท่ีได้จากระยะที่ 1 มาสร้าง
เป็นแบบสอบถามเพื่อถามสภาพปจัจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม 
  2. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหาร
และครสูังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวัดชัยภูมิ 
จ านวน 260 คน 
  3. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน 
มาตรฐานของสภาพปัจจุบันและสภาพที่           
พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีม  

 
 

ทราบสภาพปัจจุบัน             
และสภาพที่            

พึงประสงค์การ
ท างานเป็นทีมของ
สถานศึกษาสังกัด 

อบจ. ชัยภูม ิ

3. พัฒนา
แนวทางการ
ท างานเป็นทีม 
ส าหรับ
สถานศึกษา
สังกัดองค์การ
บริหารส่วน
จังหวัดชัยภูม ิ

  1. น าผลการวิจัยทีไ่ด้จากระยะที ่2 มา
วิเคราะหห์าค่าดัชนีความจ าเป็นปรับปรุงและ
จัดล าดับความต้องการ  
  2. ร่างแนวทางการท างานเป็นทีม 
  3. ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ของแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
 

 
ได้แนวทางการ
ท างานเป็นทีม

ส าหรับสถานศึกษา
สังกัดองค์การ

บริหารส่วนจังหวัด
ชัยภูม ิ

ภาพประกอบ  2  แสดงระยะวิจัย  ขั้นตอนการด าเนินงาน  และผลที่คาดหวัง 
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ระยะที่  1  ศึกษาองค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
               1.1  การศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีม 
              1.2  สังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
              1.3  ตรวจสอบความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
    2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  
         การวิจัยระยะที่  1  ผู้ข้อมูลได้แก่ ผู้ทรงคุณวุฒิ มีบทบาทในการให้ข้อชี้แนะ 
ค าแนะน า และประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบ ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 7 คน ซึ่งมีคุณสมบัติ
ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ 
  2.1 เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ด้านการบริหารการศึกษาและด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน ได้แก่  
   2.1.1 ดร.ธีรพนธ์  คงนาวัง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยต้อนวิทยาคม 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
   2.1.2 ดร.ประภาส กองจันทร์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีแก้งคร้อ สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
   2.1.3 ดร.สมัต  อาบสุวรรณ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านซ ามูลนาก สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
  2.2  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์สอนในระดับอุดมศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม จ านวน 
2  คน  ได้แก่  
    2.2.1  ผศ.ดร.อ านาจ  ชนะวงศ์  ภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    2.2.2  ดร.สุรเชต  น้อยฤทธิ์  ภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา คณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
                  2.3  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการเป็นวิทยากรฝึกอบรม ด้านการท างานเป็นทีม 
จ านวน  2  คน  ได้แก่  
       2.3.1 นายเธียร  ภู่ภิญโญยิ่ง วิทยากรอบรมด้านการท างานเป็นทีม 
   2.3.2 ดร.วายุคล  รบศึก   ครูโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต  30 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่ แบบประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
ประกอบด้วย  2  ตอน  ได้แก่  
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  ตอนที่  1  ข้อค าถามท่ีเป็นแบบมาตราวัดประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5  หมายถึง  มีความเหมาะสมมากที่สุด 
     4  หมายถึง  มีความเหมาะสมมาก 
     3  หมายถึง  มีความเหมาะสมปานกลาง 
     2  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อย 
       1  หมายถึง  มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
 ตอนที่  2  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิที่มีต่อความเหมาะสมของ
องค์ประกอบการท างานเป็นทีม เป็นลักษณะค าถามปลายเปิด 
               4. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 การสร้างและการหาคุณภาพแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบการ
ท างานเป็นทีม มีวิธีการและขั้นตอน ดังนี้ 
    4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาแบบประเมินความ
เหมาะสมขององค์ประกอบการท างานเป็นทีม 

   4.2 ด าเนินการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
เป็นทีม 

   4.3 น าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
   4.4 ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาแล้วน าเสนอผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป  

             5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยน าหนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในการวิจัย
จากคณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  เสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน  
             6. การจัดกระท ากับข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
        ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูป และน าเสนอในรูปตารางประกอบ  
ค าบรรยายแบบความเรียง  ดังนี้ 
  6.1 ตอนที่ 1 ผลการประเมินความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างานเป็นทีม 
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้วยการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ย ( ) และส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  โดยแปลความหมายค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของ  บุญชม  ศรีสะอาด  (2554  :  
124)  ดังนี้ 
   4.50 - 5.00 หมายถึง มีความเหมาะสมมากที่สุด 
   3.50 - 4.49 หมายถึง มีความเหมาะสมมาก 
   2.50 - 3.39 หมายถึง มีความเหมาะสมปานกลาง 
   1.50 - 2.49 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อย 
   1.00 - 1.49 หมายถึง มีความเหมาะสมน้อยที่สุด 
  6.2 ตอนที่ 2 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้ทรงคุณวุฒิ  ที่มีต่อความเหมาะสมของ
องค์ประกอบการท างานเป็นทีม มีลักษณะเป็นข้อค าถามปลายเปิด ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้วิธีการ
วิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) เพ่ือให้ได้ประเด็นและสาระส าคัญที่จะน ามาใช้ในการวิจัยต่อไป 
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ระยะที่  2  ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

 
     1. ขั้นตอนด าเนินการ 
        1.1 น าผลการวิจัยในระยะที่ 1 (ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ)  มาใช้ในการสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับ
สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ  
         1.2  เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
  1.3  วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
     2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
              2.1 ประชากร 
   ประชากรในการวิจัย  ได้แก่  ผู้บริหารและครูสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ ปีการศึกษา  2558  จ านวนทั้งหมด 764 คน  แบ่งเป็นผู้บริหารจ านวน 56 คน และครู
จ านวน  708  คน  ปีการศึกษา  2558 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง  
   กลุ่มตัวอย่าง  ได้แก่ ผู้บริหารและครูสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัด
ชัยภูมิ  จ านวน  260  คน  ก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางเครจซี่และมอร์แกน ท าการสุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั้น  (Stratified Random Sampling)  โดยมีรายละเอียดการสุ่มตัวอย่าง  ดังนี้ 
    2.2.1  แบ่งสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ออกตามขนาด
โรงเรียน  รายละเอียดดังในตาราง  5 

 
ตาราง  5  แสดงขั้นตอนการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น 

 

ขนาดโรงเรียน จ านวนโรงเรียน ตัวแทนกลุ่ม (โรงเรียน) 
ใหญ่ (1 – 500 คน) 2 1 

กลาง (501 - 999 คน) 6 2 
เล็ก (1,000 คน ขึ้นไป) 18 4 

รวม 26 7 
    
 2.2.2  จับสลากเลือกโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนที่ต้องการ  คือ  7  
โรงเรียน  แล้วนับจ านวนผู้บรหิารและครูในสังกัดโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง  รายละเอียดดังปรากฏ
ในตาราง  6 
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ตาราง  6  แสดงจ านวนผู้บริหารและครูของสถานศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
 

ล าดับที่ ชื่อโรงเรียน จ านวนผู้บริหาร จ านวนครู รวม 
1 เกษตรสมบูรณ์วิทยาคม 5 79 84 
2 
3 

โนนกอกวิทยา 
เพชรวิทยาคาร 

3 
4 

46 
50 

49 
54 

4 
5 
6 
7 

โนนคร้อวิทยา 
มัธยมหนองศาลา 
โปร่งนกประชาสามัคคี 
กุดน้ าใสพิทยาคม 

2 
2 
1 
1 

28 
18 
10 
11 

30 
20 
11 
12 

รวม 18 242 260 
 
  2.2.3  ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน  260  คน  จาก  7  โรงเรียน  ผู้วิจัยได้เตรียม
ด าเนินการส าหรับเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยต่อไป 
            3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวมรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 นี้เป็นแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน 
สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
ประกอบด้วย 3 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Checklist)  
               ตอนที่ 2 ข้อค าถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ตามแบบของลิเคิร์ท (Likert Type) 5 ระดับ โดยก าหนดค่าน้ าหนักของคะแนน ดังนี้ 

  ระดับ 5 หมายถึง มีการปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
  ระดับ 4 หมายถึง มีการปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับมาก 
  ระดับ 3 หมายถึง มีการปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับปานกลาง 
  ระดับ 2 หมายถึง มีการปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อย 
  ระดับ 1 หมายถึง มีการปฏิบัติด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

   ตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  (ถ้ามี)  ซึ่งมีลักษณะเป็นข้อค าถามปลายเปิด   
        4. การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
        4.1 ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 
ระดับ 
        4.2 ร่างแบบสอบถามโดยใช้ประเด็นขององค์ประกอบและตัวชี้วัดที่ได้จากผลการศึกษา
ในระยะที่ 1 มาเป็นกรอบในการสร้าง  
       4.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือตรวจสอบและ 
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ให้ค าแนะน า 
       4.4 ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เสนอแนะแล้ว
น าเสนอผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบเครื่องมือ จ านวน 5 คน  โดยใช้เกณฑ์ในการพิจารณาคัดเลือก
ผู้เชี่ยวชาญ  คือ  เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาโทข้ึนไป  สาขาวิชาด้านการวิจัยทางการศึกษา  
การวัดผลการศึกษาหรือการบริหารการศึกษา  และมีประสบการณ์ด้านการเก็บรวบรวมข้อมูลการ
วิจัย  ผู้เชี่ยวชาญ  5  คนมีดังนี้ 
   4.4.1  ดร.นงลักษณ์  พิมพ์ศรี  ครูโรงเรียนบ้านแข้  (เจริญราษฎร์วิทยา)  วุฒิ
การศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาภาวะผู้น าเพ่ือการพัฒนาวิชาชีพ  มหาวิทยาลัยราชภัฏ
บุรีรัมย์ 
   4.4.2  ดร.นิมิตร  ฤทธิ์ไธสง  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองไฮโคกสง่า  วุฒิ
การศึกษาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาสังคมศึกษา  มหาวิทยาลัยมคธ  ประเทศอินเดีย 
   4.4.3  ดร.ประภาส  กองจันทร์  ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีแก้งคร้อ  วุฒิการศึกษา
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
   4.4.4  นางรัตน์ทญา  เรเรือง  ครูโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  วุฒิการศึกษาการศึกษา
มหาบัณฑิต  สาขาวิชาการวิจัยและประเมินผลทางการศึกษา  มหาวิทยาลัยนเรศวร 
   4.4.5  นางวัฒนา  เวียงพล  ครูโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา  สาขาวิชาการวัดและ
ประเมินผลการศึกษา  มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
    น าแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) พิจารณาเกี่ยวกับการใช้ภาษาและครอบคลุมของเนื้อหา โดยการหาดัชนีความสอดคล้อง
ระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (index of item-objective congruence: IOC) โดยผู้วิจัย 
ได้ก าหนดระดับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญไว้ ดังนี้ 
     + 1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามสอดคล้องกับเนื้อหาที่จะประเมิน 
             0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามนั้นสอดคล้องกับเนื้อหาที่จะประเมิน 
     -  1  เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามนั้นไม่สอดคล้องกับเนื้อหาที่จะประเมิน 
    วิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง  โดยผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้อง  
IOC  พบว่า  ข้อค าถามของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์  มีค่าความสอดคล้อง
ระหว่าง  0.60 – 1.00  ทุกข้อ  ซึ่งถือว่าใช้ได้  
  4.5 น าแบบสอบถามที่ผ่านการคัดเลือกจัดพิมพ์  แล้วไปทดลองใช้  (try out) กับ
ผู้บริหารและครู สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ จ านวน 30 คน ที่ไม่ใช่กลุ่ม
ตัวอย่าง แล้วน ามาวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ (Corrected item total correlation)  และหา
ค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha - 
coefficient) ของครอนบาช  (Cronbach)  ปรากฏผลดังนี้ 
   4.5.1  แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน  มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  ระหว่าง  0.37 - 
0.78  และมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ  เท่ากับ  0.87 
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   4.5.2  แบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์  มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ  ระหว่าง  0.32 
– 0.84  และมีค่าความเชื่อม่ันทั้งฉบับ  เท่ากับ  0.92 
  4.6  จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์  เพ่ือน าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่ม
ตัวอย่างต่อไป 
 5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
   5.1 น าหนังสือราชการจาก  คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ส่งถึง
ผู้บริหารสถานศึกษา/ผู้บริหารองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  เพื่อขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวม
ข้อมูลเพ่ือการวิจัย 
   5.2  ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองโดยเสนอหนังสือราชการถึง
ผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มตัวอย่างเพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและน า
แบบสอบถามไปส่งมอบให้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างตามจ านวนของผู้บริหารและครู  โดยนัดหมายให้เก็บ
รวบรวมแบบสอบถามส่งคืนผู้วิจัยหลังจากได้รับแบบสอบถามแล้ว 1 สัปดาห์  โดยรวบรวมไว้ที่ธุรการ
โรงเรียน หลังจากนั้นผู้วิจัยได้เดินทางไปรับแบบสอบถามคืนด้วยตนเอง 
   5.3 ผู้วิจัยรับแบบสอบถามกลับคืนมาตรวจสอบความความถูกต้องสมบูรณ์ของการ
ตอบ  แล้วจัดเตรียมด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
 6. การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1  การจัดกระท ากับข้อมูล  ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ซึ่งได้แบบสอบถามกลับคืนมาจ านวน  260  ฉบับ  คิดเป็นร้อยละ  100  น ามาตรวจสอบความ
ถูกต้องของการตอบแบบสอบถามและจัดเรียงให้สะดวกต่อการน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ   
  6.2  การวิเคราะห์ข้อมูล  ผู้วิจัยน าผลการตอบแบบสอบถามมาบันทึกข้อมูลลงในเครื่อง
คอมพิวเตอร์  โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปและด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
   6.2.1  แบบสอบถามตอนที่  1  ข้อมูลสถานภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  
วิเคราะห์ข้อมูล  โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage)  
   6.2.2  แบบสอบถามตอนที่  2  ข้อมูลสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การ
ท างานเป็นทีมของสถานศึกษา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้
ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และแปลผลค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของ  บุญชม ศรีสะอาด (2554 : 
124)  ดังนี้ 
                      ค่าเฉลี่ย                  การแปลความ 
                 4.51 -  5.00    การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
                 3.51 -  4.50    การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก              
                 2.51 -  3.50    การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง    
                 1.51 -  2.50    การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย    
                 1.00 -  1.50    การท างานเป็นทีมของสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  6.3 แบบสอบถามตอนที่  3  ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้วิธีพรรณนา
วิเคราะห์ 
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ระยะที่  3  การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ 
 
         1.  ขั้นตอนการด าเนินการ 
               1.1  การวิเคราะห์ความต้องการจ าเป็น (Needs Assessment) โดยการน าข้อมูลผล
การศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์จากการวิจัยในระยะที่ 2 มาหาค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็น (Priority Needs Index) เพ่ือจัดล าดับความต้องการจ าเป็น โดยการค านวณจากสูตรต่อไปนี้ 
 
                   PNI modified  = (I – D)/D     
 
     เมื่อ  I  = สภาพที่พึงประสงค์ 
                                      D = สภาพปัจจุบัน 
 
              1.2 น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์และผลการวิเคราะห์ค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็น  มาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง เพื่อใช้สัมภาษณ์
สถานศึกษา  ที่มีวิธีการปฏิบัติที่ดี  (Best  Practice)  ด้านการท างานเป็นทีม  จ านวน  3  แห่ง  โดย
มีเกณฑ์ในการคัดเลือกสถานศึกษาต้นแบบ  คือ  1)  เป็นสถานศึกษาท่ีผ่านการประเมินคุณภาพ
ภายนอกรอบ  3  (พ.ศ.  2554 – 2558)  โดยส านักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพ
การศึกษา  (สมศ.) 2)  เป็นสถานศึกษาท่ีมีการท างานเป็นทีมท่ีเข้มแข็งและมีผลงานโดดเด่นเป็น 
ที่ประจักษ์ในแวดวงการศึกษา  สถานศึกษาต้นแบบ  จ านวน  3  แห่ง  ได้แก่   
   1.2.1  โรงเรียนห้วยต้อนพิทยาคม  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ     
   1.2.2  โรงเรียนหนองไผ่วิทยานุสรณ์  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ     
   1.2.3  โรงเรียนห้วยยางวิทยา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ     
    กลุ่มผู้ให้ข้อมูล  ได้แก่  ผู้บริหารและครูของโรงเรียนต้นแบบ  จ านวนรวม  10  
คน  มีรายละเอียดดังนี้ 
     1.2.3.1  โรงเรียนห้วยต้อนพิทยาคม  ผู้บริหาร  จ านวน  2  คน  ครู  จ านวน  
3  คน 
     1.2.3.2  โรงเรียนหนองไผ่วิทยานุสรณ์  ผู้บริหาร  จ านวน  1  คน  ครู  
จ านวน  3  คน 
     1.2.3.3  โรงเรียนห้วยยางวิทยา  ผู้บริหาร  จ านวน  1  คน   
  1.3  พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ     
  1.4  น าแนวทางท่ีพัฒนาขึ้นเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของ
แนวทาง  และปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา 
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  1.5  น าแนวทางท่ีพัฒนาขึ้นเสนอต่อคณะผู้ทรงคุณวุฒิ  เพ่ือประเมินความเหมาะสม
และความเป็นไปได้ของแนวทาง  คณะผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน 7 คน ใช้หลักเกณฑ์การคัดเลือก
ผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   1.5.1 เป็นผู้ที่ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาเอก ด้านการบริหารการศึกษาและด ารง
ต าแหน่งผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 3 คน ได้แก่  
    1.5.1.1  ดร.ธีรพนธ์ คงนาวัง ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนห้วยต้อนวิทยาคม 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  
    1.5.1.2  ดร.ประภาส กองจันทร์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนศรีแก้งคร้อ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 
    1.5.1.3  ดร.สมัต  อาบสุวรรณ์ ต าแหน่ง ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านซ ามูลนาก 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ  เขต  2 
   1.5.2  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์สอนในระดับอุดมศึกษา ด้านการท างานเป็นทีม 
จ านวน 2 คน ได้แก่  
    1.5.2.1  ผศ.ดร.อ านาจ  ชนะวงศ์  ภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
    1.5.2.2  ดร.สุรเชต  น้อยฤทธิ์  ภาควิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา  คณะ
ศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
                   1.5.3  เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการเป็นวิทยากรฝึกอบรม ด้านการท างานเป็นทีม 
จ านวน 2 คน ได้แก่  
           1.53.1 นายเธียร  ภู่ภิญโญยิ่ง วิทยากรอบรมด้านการท างานเป็นทีม 
    1.5.3.2 ดร.วายุคล  รบศึก   ครูโรงเรียนแก้งคร้อวิทยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 30 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1  ลักษณะของเครื่องมือ 
   3.3.1  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีด้านการท างาน
เป็นทีมจากโรงเรียนต้นแบบ  3  แห่ง  ได้แก่  แบบสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง  จ านวน  1  ฉบับ   
   3.3.2  เครื่องมือที่ใช้ในประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  มีลักษณะเป็น
แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า  5  ระดับ  ได้แก่  มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  น้อย  น้อยที่สุด   
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น  2  ตอน  ดังนี้ 
    ตอนที่  1  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการ
พัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ลักษณะข้อความ
เป็นแบบมาตรวัดประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5 หมายถึง แนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
     4 หมายถึง แนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง แนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับปานกลาง 
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     2 หมายถึง แนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง แนวทางมีความเหมาะสม/เป็นไปได้อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    ตอนที่  2  ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม  มีลักษณะเป็นข้อค าถาม
ปลายเปิดในกรณีท่ีผู้ทรงคุณวุฒิมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางเพ่ิมเติม 
  3.2  การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  มีวิธีการและ
ขั้นตอน ดังนี้ 
    3.2.1  แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง  มีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ  ดังนี้ 
     3.2.1.1  ศึกษาแนวคิด  ทฤษฎี  ขั้นตอนการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง   
     3.2.1.2  น าองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมมาใช้เป็นกรอบในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
     3.2.1.3  สร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้างประกอบด้วย  2  ตอน  คือ 
      ตอนที่  1  ข้อมูลเกี่ยวกับการสัมภาษณ์   
      ตอนที่  2  ข้อค าถามเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของโรงเรียนต้นแบบ 
     3.2.1.4  น าแบบสัมภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาความ
เหมาะสม  โดยอาจารย์ที่ปรึกษาให้ความเห็นชอบ 
     3.2.1.5  น าแบบสัมภาษณ์ไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดี
จากโรงเรียนต้นแบบต่อไป 
    3.2.2  แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการท างาน
เป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  มีวิธีการสร้างและหาคุณภาพ  
ดังนี้ 
     3.2.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ขั้นตอนการสร้างและพัฒนาแบบประเมิน 
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
     3.2.2.2 ด าเนินการสร้างแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ 
แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
     3.2.2.3  น าแบบประเมินเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือตรวจสอบ
ความเหมาะสมของแบบประเมินก่อนน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูล  อาจารย์ที่ปรึกษาพิจารณาเห็นชอบ
ให้น าแบบประเมินไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลได้ 
     3.2.2.4  จัดพิมพ์แบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของ
แนวทาง  เพ่ือน าไปใช้เก็บรวบรวมข้อมูลกับผู้ทรงคุณวุฒิต่อไป 
  5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.1  การเก็บรวบรวมข้อมูลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีด้านการท างานเป็นทีม  จากโรงเรียน
ต้นแบบ  ผู้วิจัยเดินทางไปศึกษาดูงานและเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์ด้วยตนเองจาก
โรงเรียนทั้ง  3  แห่ง   
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  5.2  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง  ผู้วิจัยเดินทางไปพบ
ผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  7  คน  เพ่ือประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการพัฒนาการ
ท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ที่พัฒนาขึ้น 
 6. การจัดท าข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1  ข้อมูลที่ได้จากการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีด้านการท างานเป็นทีมจากโรงเรียนต้นแบบ   
3  แห่ง   
   6.1.1  การจัดกระท ากับข้อมูล 
    ผู้วิจัยน าผลการสัมภาษณ์โรงเรียนต้นแบบทั้ง  3  แห่งมาตรวจสอบความถูกต้อง
และจัดเตรียมข้อมูลให้พร้อมส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล 
   6.1.2  การวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์โดยใช้เทคนิคสามเส้า 
  6.2  ข้อมูลที่ ได้จากการประเมินความเหมาะสมและเป็นไปได้ของแนวทางโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ   
   6.2.1  การจัดกระท ากับข้อมูล 
    6.2.1.1  จัดเรียงแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ที่ได้จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ   
    6.2.1.2  ตรวจให้คะแนนแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
    6.2.1.3  บันทึกผลการตรวจให้คะแนนลงในเครื่องคอมพิวเตอร์โดยใช้โปรแกรม
ส าเร็จรูป   
   6.2.2  การวิเคราะห์ข้อมูล 
    วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์เพื่อหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน  โดยใช้เกณฑ์การแปลผลค่าเฉลี่ยของบุญชม  ศรีสะอาด   (2554:  124)  ดังนี้ 
     4.50-5.00 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากที่สุด 
     3.50-4.49 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
     2.50-3.39 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
     1.50-2.49 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
     1.00-1.49 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
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บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับดังนี้ 
  1.  สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2.  ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.  ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ  ดังนี้ 
                แทน  ค่าเฉลี่ย 
  S.D.    แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
  N          แทน  จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D (Degree of Success)  แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I (Important) แทน  ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNI modified    แทน  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นปรับปรุง 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลมีล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  ตอนที่  3  ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่  1  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
  ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร  แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแนวทาง  การพัฒนาแนวทาง  
การท างานเป็นทีม  และได้สังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม  จ านวน  7  องค์ประกอบ  
34  ตัวชี้วัด  จากนั้นได้น าองค์ประกอบและตัวชี้วัดเสนอต่อคณะผู้ทรงคุณวุฒิ  จ านวน  7  คน  เพ่ือ 
พิจารณาความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดการท างานเป็นทีม  รายละเอียดดังในตาราง 
7 – 14   
 
ตาราง  7  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
             เป็นทีมโดยรวมและรายด้าน 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
1. การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของทีม 

4.65 0.52 มากที่สุด 

2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 4.64 0.49 มากที่สุด 
3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 4.74 0.44 มากที่สุด 
4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 4.33 0.86 มาก 
5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 4.14 0.91 มาก 
6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 4.71 0.46 มากที่สุด 
7. การพัฒนาตนเองและทีม 4.54 0.51 มากที่สุด 

โดยรวม 4.54 0.60 มากที่สุด 
 
  จากตาราง  7  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมโดยรวมมีความเหมาะสมใน
ระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  5  ด้าน  
และระดับมาก  2  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  ได้แก่  การสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในทีม  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  และการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีม 
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ตาราง  8  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
             เป็นทีม  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   1.1 มกีระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของทีม 

4.57 0.53 มากที่สุด 

   1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่ 
การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 

4.71 0.76 มากที่สุด 

   1.4 มีกระบวนการวางแผนการ
ด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผล
ตามเป้าหมาย 
ในช่วงเวลาที่ก าหนด 

4.57 0.53 มากที่สุด 

   1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การ
ยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.86 0.38 มากที่สุด 

   1.6 มีการแต่งตั้งคณะท างานและ
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

4.43 0.53 มาก 

   1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

4.71 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 4.65 0.52 มากที่สุด 
 
  จากตาราง  8  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีม  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  
มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  6  ด้าน  และระดับมาก  1  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยสามล าดับแรก  ได้แก่  บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  รองลงมามีสามข้อ  คือ  สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีม  มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง  น าผลการประเมิน
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น  และล าดับที่
สามมีสองข้อ  คือ  มีกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  และมีกระบวนการวาง
แผนการด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด 
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ตาราง  9  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
             เป็นทีม  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

4.43 0.53 มาก 

   2.3 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   2.4 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัล
ส าหรับทีมที่มีความโดดเด่นด้านความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

4.71 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 4.64 0.49 มากที่สุด 
 
  จากตาราง  9  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการให้ความร่วมมือและ 
การมีส่วนร่วม  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  3  ด้าน  และระดับมาก  1  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยสองล าดับ  ได้แก่  ล าดับแรกมีสามข้อ  คือ  ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการ
มีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ  มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการ
มีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม  และมีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมที่มีความโดดเด่น
ด้านความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม  รองลงมาคือ  มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
 
ตาราง  10  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
               เป็นทีม  ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   3.1 สร้างบรรยากาศในการท างานที่
สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   

4.86 0.38 มากที่สุด 

   3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่
สมาชิกทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมี
ความจริงใจต่อกัน   

4.57 0.53 มากที่สุด 
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ตาราง  10  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียด
และความเบื่อหน่ายในการท างาน 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็ม
เปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง 

4.86 0.38 มากที่สุด 

   3.5 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่ง
ร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

4.71 0.49 มากที่สุด 

โดยรวม 4.74 0.44 มากที่สุด 

 
  จากตาราง  10  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดี
ภายในทีม  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  ได้แก่   
ล าดับแรกมีสองข้อ  คือ  สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน  และสร้าง
บรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคีปรองดอง  รองลงมามีสองข้อคือ 
มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน  และสมาชิกทีมทุกคนมีความ
ตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง  และล าดับที่สาม  คือ  สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมช่วยกัน
ท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน   
 
ตาราง  11  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
               เป็นทีม  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์
อักษร 

4.43 0.98 มาก 

   4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและ 
ท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 

4.57 0.79 มากที่สุด 
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ตาราง  11  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   4.3 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็น
รายบุคคล 

4.00 0.82 มาก 

โดยรวม 4.33 0.86 มาก 
 
  จากตาราง  11  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  1  ด้าน  และระดับมาก  2  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยสามล าดับแรก  ได้แก่  มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบ
และท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน  มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร  และมีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
 
ตาราง  12  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
               เป็นทีม  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มี 
ลับลมคมในภายในทีม 

4.29 0.95 มาก 

   5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดี 
ทั้งภายในและภายนอกทีม  

3.86 1.21 มาก 

   5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อ
บุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอก
หน่วยงาน 

3.71 0.76 มาก 

   5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

4.14 0.90 มาก 

   5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตร
หรือเครือข่ายความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  

4.43 0.79 มาก 

   5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.14 0.90 มาก 
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ตาราง  12  (ต่อ) 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็น 
ผู้มีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 

4.43 0.98 มาก 

โดยรวม 4.14 0.91 มาก 
 
  จากตาราง  12  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการสื่อสารและ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  มี
ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  ได้แก่  
ล าดับแรกมีสองข้อ คือ  มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
ด้านต่าง ๆ  และสมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม  รองลงมา  คือ  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมใน
ภายในทีม  ล าดับสามมีสองข้อ  คือ  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ซึ่งกันและกัน  และมีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ 
 
ตาราง  13  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
               เป็นทีม  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน
แสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 

4.86 0.38 มากที่สุด 

   6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

4.57 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.71 0.46 มากที่สุด 
 
  จากตาราง  13  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการแสดงบทบาทผู้น า
หรือผู้ตาม  โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  ได้แก่  
มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามอย่างเหมาะสม  ผู้บริหารได้รับ
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การยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม  มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ผู้น าและผู้ตาม 
 
ตาราง  14  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบการท างาน 
               เป็นทีม  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม 
 

องค์ประกอบการท างานเป็นทีม   S.D. ระดับความเหมาะสม 
   7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 

4.14 0.38 มาก 

   7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการ
ปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รัก
การศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และ
สมาชิกทีม 

4.57 0.53 มากที่สุด 

   7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่อง
ชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ี
เป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

4.71 0.49 มากที่สุด 

   7.5 มีการต่อยอดโดยน าความ
แนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็น
องค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงาน 
อย่างเป็นรูปธรรม 

4.57 0.53 มากที่สุด 

โดยรวม 4.54 0.51 มากที่สุด 
 
  จากตาราง  14  พบว่า  องค์ประกอบการท างานเป็นทีม  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม  
โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความเหมาะสมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด  4  ด้าน  และระดับมาก  1  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับ
แรก  ได้แก่  ล าดับแรกมีสองข้อ  คือ  มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์
และพัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  และมีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือ
การมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ีเป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  รองลงมามีสองข้อ  คือ  มี
กระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และสมาชิกทีม  และมีการ
ต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ใน
การปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  และล าดับสาม  คือ  มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีม
และสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 
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 ตอนที่  2  ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ผลการศึกษาปรากฏดังตาราง  15 - 23 
 

ตาราง  15  สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
1.  ต าแหน่ง 
     ผู้บริหาร 
     คร ู

 
18 
242 

 
  6.92 
93.08 

รวม 260 100.00 
2.  ประสบการณ์ในต าแหน่ง 
     ต่ ากว่า  5  ป ี
     ตั้งแต่  5  ปีขึ้นไป 

 
102 
258 

 
39.23 
60.77 

รวม 260 100.00 
3.  ขนาดโรงเรียน 
     ขนาดเล็ก 
     ขนาดกลาง 
     ขนาดใหญ ่

 
73 
103 
84 

 
28.08 
39.62 
32.30 

รวม 260 100.00 
4.  ระดับการศึกษา 
     ปริญญาตรี 
     สูงกว่าปริญญาตรี 

 
169 
91 

 
65.00 
35.00 

รวม 260 100.00 
 
  จากตาราง  15  พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู  (ร้อยละ  93.08)   
ประสบการณ์ในต าแหน่งตั้งแต่  5  ปีขึ้นไป  (ร้อยละ  60.77)  ขนาดโรงเรียนเป็นโรงเรียนขนาดกลาง   
(ร้อยละ  39.62)  และระดับการศึกษาปริญญาตรี  (ร้อยละ  65.00)   
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ตาราง  16  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  โดยรวมและรายด้าน   
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ของทีม 

3.26 0.26 
ปาน
กลาง 

4.63 0.22 
มาก
ที่สุด 

2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 3.23 0.32 
ปาน
กลาง 

4.35 0.34 มาก 

3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 3.22 0.34 
ปาน
กลาง 

4.50 0.25 มาก 

4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 3.42 0.34 
ปาน
กลาง 

4.46 0.23 มาก 

5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 3.24 0.31 
ปาน
กลาง 

4.52 0.37 
มาก
ที่สุด 

6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 3.25 0.29 
ปาน
กลาง 

4.45 0.15 มาก 

7. การพัฒนาตนเองและทีม 3.22 0.25 
ปาน
กลาง 

4.52 0.42 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.26 0.30 
ปาน
กลาง 

4.49 0.28 มาก 

 
  จากตาราง  16  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันการท างานเป็นทีม  โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  
คือ  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  และการ
แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  เมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  3  ด้าน  และอยู่ในระดับมาก  4  ด้าน
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ของทีม  รองลงมามีสองข้อ  คือ  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  และการพัฒนาตนเองและ
ทีม  และล าดับสามคือการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
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ตาราง  17  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง 
               ประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   1.1 มกีระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของทีม 

3.40 0.11 
ปาน
กลาง 

4.67 0.24 
มาก
ที่สุด 

   1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 

3.12 0.17 
ปาน
กลาง 

4.66 0.22 
มาก
ที่สุด 

   1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่ 
การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 

3.35 0.19 
ปาน
กลาง 

4.35 0.13 มาก 

   1.4 มีกระบวนการวางแผนการด าเนินงาน
ของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ในช่วงเวลาที่ก าหนด 

3.22 0.46 
ปาน
กลาง 

4.68 0.15 
มาก
ที่สุด 

   1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับ
และปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 

3.15 0.29 
ปาน
กลาง 

4.74 0.19 
มาก
ที่สุด 

   1.6 มีการแต่งตั้งคณะท างานและ
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

3.33 0.4 
ปาน
กลาง 

4.69 0.37 
มาก
ที่สุด 

   1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

3.24 0.22 
ปาน
กลาง 

4.65 0.24 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.26 0.26 
ปาน
กลาง 

4.63 0.22 
มาก
ที่สุด 

 
  จากตาราง  17  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม   
มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง  และมีการแต่งตั้งคณะท างานและ
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
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   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
ของทีม  มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด  6  ข้อ  และอยู่ในระดับมาก  1  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับ
แรก  คือ  บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่
ก าหนดไว้  มีการแต่งตั้งคณะท างานและคณะกรรมการติดตามประเมินผลการปฏิบัติงานตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายและมีกระบวนการวางแผนการด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผล
ตามเป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด 
 
ตาราง  18  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและติดตาม
ดูแลอย่างสม่ าเสมอ 

3.19 0.39 
ปาน
กลาง 

4.38 0.41 มาก 

   2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

3.17 0.34 
ปาน
กลาง 

4.24 0.28 มาก 

   2.3 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและ
การมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม 

3.22 0.28 
ปาน
กลาง 

4.46 0.39 มาก 

   2.4 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัล
ส าหรับทีมที่มีความโดดเด่นด้านความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

3.35 0.27 
ปาน
กลาง 

4.33 0.26 มาก 

โดยรวม 3.23 0.32 
ปาน
กลาง 

4.35 0.34 มาก 

 
  จากตาราง  18  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมท่ีมีความโดดเด่น
ด้านความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม  มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการมี
ส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม  และผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ 
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   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม   
มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทุกข้อ  
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและ
การมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม  ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ  และมีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมท่ีมี 
ความโดดเด่นด้านความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
 
ตาราง  19  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   3.1 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิก
ทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   

3.24 0.32 
ปาน
กลาง 

4.53 0.24 
มาก
ที่สุด 

   3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิก
ทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความ
จริงใจต่อกัน   

3.15 0.34 
ปาน
กลาง 

4.65 0.36 
มาก
ที่สุด 

   3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและ
ความเบื่อหน่ายในการท างาน 

3.21 0.27 
ปาน
กลาง 

4.33 0.14 มาก 

   3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็ม
เปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง 

3.33 0.41 
ปาน
กลาง 

4.47 0.22 มาก 

   3.5 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่ง
ร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

3.18 0.38 
ปาน
กลาง 

4.51 0.28 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.22 0.34 
ปาน
กลาง 

4.50 0.25 มาก 

 
  จากตาราง  19  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพ
ปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม  มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับ
ปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไป
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หาน้อยสามล าดับแรก  คือ  สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความ
สามัคคีปรองดอง  สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน  และ 
มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน 
   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  มี
สภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  3  
ข้อ  และอยู่ในระดับมาก  2  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  สร้าง
บรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน  สร้าง
บรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน  และสมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้ง 
 
ตาราง  20  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

3.27 0.37 
ปาน
กลาง 

4.49 0.49 มาก 

   4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและ 
ท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 

3.30 0.41 
ปาน
กลาง 

4.34 0.38 มาก 

   4.3 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 

3.70 0.24 มาก 4.55 0.27 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.42 0.34 
ปาน
กลาง 

4.46 0.23 มาก 

 
  จากตาราง  20  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก  1  ข้อ  และอยู่ในระดับ 
ปานกลาง  2  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการจัดท ารายงาน 
การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล  มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน  และมีการจัดมอบหมายหน้าที่
และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
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   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด  1  
ข้อ  และอยู่ในระดับมาก  2  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการ
จัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล  มีการจัดมอบหมายหน้าที่
และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร  และมีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 
 
ตาราง  21  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มี 
ลับลมคมในภายในทีม 

3.14 0.41 
ปาน
กลาง 

4.52 0.44 
มาก
ที่สุด 

   5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดี 
ทั้งภายในและภายนอกทีม  

3.38 0.17 
ปาน
กลาง 

4.70 0.48 
มาก
ที่สุด 

   5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากร
ทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 

3.22 0.29 
ปาน
กลาง 

4.43 0.32 มาก 

   5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

3.09 0.49 
ปาน
กลาง 

4.65 0.29 
มาก
ที่สุด 

   5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ  

3.27 0.38 
ปาน
กลาง 

4.39 0.35 มาก 

   5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงานภายนอก
เพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ 

3.30 0.25 
ปาน
กลาง 

4.44 0.24 มาก 

   5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็น 
ผู้มีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 

3.25 0.16 
ปาน
กลาง 

4.50 0.46 มาก 

โดยรวม 3.24 0.31 
ปาน
กลาง 

4.52 0.37 
มาก
ที่สุด 
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  จากตาราง  21  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอก
ทีม มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ  และมีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือใน
การปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  
   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมาก
ที่สุด  3  ข้อ  และอยู่ในระดับมาก  4  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  
มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันและมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายใน
ทีม 
 
ตาราง  22  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 

3.11 0.24 
ปาน
กลาง 

4.47 0.22 มาก 

   6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออก
ด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 

3.23 0.34 
ปาน
กลาง 

4.34 0.16 มาก 

   6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

3.41 0.28 
ปาน
กลาง 

4.55 0.35 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.25 0.29 
ปาน
กลาง 

4.45 0.15 มาก 

 
  จากตาราง  22  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและ 
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ผู้ตาม   มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามอย่างเหมาะสม  และ
ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 
   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากที่สุด   
1  ข้อ  และอยู่ในระดับมาก  2  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ   
มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม  ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม  และมีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะ 
ผู้ตามอย่างเหมาะสม 
 
ตาราง  23  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพ 
               ที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของ
ทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 

3.19 0.21 
ปาน
กลาง 

4.38 0.41 มาก 

   7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงาน
ของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการปฏิบัติงาน
ของทีมอย่างสม่ าเสมอ 

3.26 0.16 
ปาน
กลาง 

4.67 0.45 
มาก
ที่สุด 

   7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รัก
การศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และ
สมาชิกทีม 

3.17 0.34 
ปาน
กลาง 

4.54 0.37 
มาก
ที่สุด 

   7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่อง
ชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ีเป็น
ผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

3.14 0.23 
ปาน
กลาง 

4.32 0.46 มาก 

   7.5 มีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิด
ของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือ
นวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน 
อย่างเป็นรูปธรรม 

3.32 0.33 
ปาน
กลาง 

4.68 0.39 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 3.22 0.25 
ปาน
กลาง 

4.52 0.42 
มาก
ที่สุด 
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  จากตาราง  23  พบว่า  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  ด้านการพัฒนาตนเองและทีมมีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับปานกลางทุกข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหา
น้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์
ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการ
ปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  และมีแผนงาน
ส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 
   สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม  มีสภาพที่พึง
ประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า  อยู่ในระดับมากท่ีสุด  3  ข้อ  
และอยู่ในระดับมาก  2  ข้อ  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  มีการต่อยอด
โดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  และมีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษา 
ค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และสมาชิกทีม 
 ตอนที่  3  ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
  3.1  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น  (PNImodified) 
   ผู้วิจัยได้น าผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม
ส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  แล้วน ามาวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการ
จ าเป็น  (PNImodified)  ปรากฏผลดังตาราง  24 – 30   
 
ตาราง  24  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   1.1 มกีระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของทีม 

4.67 3.40 0.37 6 

   1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 

4.66 3.12 0.49 2 

   1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่ 
การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 

4.35 3.35 0.30 7 
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ตาราง  24  (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   1.4 มีกระบวนการวางแผนการด าเนินงาน
ของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตามเป้าหมาย 
ในช่วงเวลาที่ก าหนด 

4.68 3.22 0.45 3 

   1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การ
ยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.74 3.15 0.50 1 

   1.6 มีการแต่งตั้งคณะท างานและ
คณะกรรมการติดตามประเมินผลการ
ปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

4.69 3.33 0.41 5 

   1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 

4.65 3.24 0.44 4 

โดยรวม 4.63 3.26 0.42   
 
  จากตาราง  24  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
ทีม  เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับและ
ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีม  และมีกระบวนการวางแผนการด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด    
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ตาราง  25  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญ
กับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและติดตาม
ดูแลอย่างสม่ าเสมอ 

4.38 3.19 0.37 2 

   2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

4.24 3.17 0.34 3 

   2.3 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม 

4.46 3.22 0.39 1 

   2.4 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัล
ส าหรับทีมที่มีความโดดเด่นด้านความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 

4.33 3.35 0.29 4 

โดยรวม 4.35 3.23 0.35   
 
  จากตาราง  25  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการมี
ส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม  ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ  และมีกระบวนการส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกทีม 
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ตาราง  26  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสรา้งบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   3.1 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิก
ทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   

4.53 3.24 0.40 3 

   3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิก
ทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความ
จริงใจต่อกัน   

4.65 3.15 0.48 1 

   3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและ
ความเบื่อหน่ายในการท างาน 

4.33 3.21 0.35 4 

   3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็ม
เปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง 

4.47 3.33 0.34 5 

   3.5 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาของความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่ง
ร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง 

4.51 3.18 0.42 2 

โดยรวม 4.50 3.22 0.40   
 
  จากตาราง  26  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีม
ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน  สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของ
ความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง   
และสร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   
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ตาราง  27  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 

4.49 3.27 0.37 1 

   4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและ 
ท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 

4.34 3.30 0.32 2 

   4.3 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 

4.55 3.70 0.23 3 

โดยรวม 4.46 3.42 0.30   
 
  จากตาราง  27  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดหน้าทีแ่ละความรับผิดชอบ  
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบ
อย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร  มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้
รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน  และมีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความ
รับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
 
ตาราง  28  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มี 
ลับลมคมในภายในทีม 

4.52 3.14 0.44 2 

   5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดี 
ทั้งภายในและภายนอกทีม  

4.70 3.38 0.39 3 
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ตาราง  28  (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อ
บุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 

4.43 3.22 0.38 4 

   5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 

4.65 3.09 0.50 1 

   5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ  

4.39 3.27 0.34 6 

   5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่าง
สม่ าเสมอ 

4.44 3.30 0.35 5 

   5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็น 
ผู้มีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 

4.50 3.25 0.38 4 

โดยรวม 4.52 3.24 0.40   
 
  จากตาราง  28  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  
เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม  และมีการ
สื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  
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ตาราง  29  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 

4.47 3.11 0.44 1 

   6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน
แสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 

4.34 3.23 0.34 2 

   6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 

4.55 3.41 0.33 3 

โดยรวม 4.45 3.25 0.37   
 
  จากตาราง  29  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  เรียงล าดับ
ความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  คือ  ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่าง
เหมาะสม  มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามอย่างเหมาะสม  
และมีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
 
ตาราง  30  ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด 
               องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 

4.38 3.19 0.37 4 
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ตาราง  30  (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 

I D PNImodified 

ล าดับ
ความ

ต้องการ
จ าเป็น 

   7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงาน
ของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 

4.67 3.26 0.43 1 

   7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รัก
การศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และ
สมาชิกทีม 

4.54 3.17 0.43 1 

   7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่อง
ชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ีเป็น
ผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 

4.32 3.14 0.38 3 

   7.5 มีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิด
ของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือ
นวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน 
อย่างเป็นรูปธรรม 

4.68 3.32 0.41 2 

โดยรวม 4.52 3.22 0.40   
 
  จากตาราง  30  พบว่า  ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม  เรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นสามล าดับแรก  ดังนี้  ล าดับที่หนึ่งมีสองข้อคือ  มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการ
ปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  และมีกระบวนการ
ส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และสมาชิกทีม  ล าดับที่สองคือ  มีการต่อ
ยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  และล าดับที่สามคือ  มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการ
มอบรางวัลให้แก่สมาชิกที่เป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
  3.2  ผลการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดี  (Best  Practice)   
   ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาดูงานสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี  (Best  Practice)  ด้าน 
การท างานเป็นทีมและมีผลงานโดดเด่นเป็นที่ประจักษ์  จ านวน  3  แห่ง  คือ  1)  โรงเรียนห้วยต้อน 
พิทยาคม  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  2)  โรงเรียนหนองไผ่วิทยานุสรณ์  สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  และ  3)  โรงเรียนห้วยยางวิทยา  สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ     
ผลการศึกษาดูงานสรุปได้ดังนี้ 
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    3.2.1  ผลการศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบแห่งที่  1  สามารถสรุปผลการศึกษา 
ดูงานได้ดังต่อไปนี้ 
     โรงเรียนต้นแบบแห่งที่  1  มีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของงาน
ทุกงาน  ทั้งงานหลักท่ีท าเป็นประจ า  และงานที่ได้รับมอบหมายเฉพาะกิจ  โดยให้ความส าคัญกับการ
น าหลักการประกันคุณภาพเข้ามาประกอบในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  มีการจัด
ประชุมหัวหน้าฝ่ายทุกวันจันทร์  เพื่อติดตามการปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยนประเด็นปัญหาที่พบและ
แนวทางแก้ไขปัญหา  ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นน าในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
โดยผ่านความเห็นชอบจากสมาชิกทีม  และลงมติเป็นเอกฉันท์  มีการท าความเข้าใจและเผยแพร่
เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติ  โดยผู้บริหาร/ผู้น าเป็นผู้ให้ค าแนะน าและชี้แนวทางให้ทีมสามารถด าเนินไป
ได้ตรงตามเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์  โรงเรียนให้การส่งเสริมความร่วมมือและการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกทีม  โดยทางโรงเรียนอ านวยความสะดวกในด้านสถานที่  และงบประมาณอย่างเหมาะสม
ผู้บริหารโรงเรียนและชุมชนให้การสนับสนุนและส่งเสริมการท างานเป็นทีมของคณะครูและนักเรียน
อย่างเต็มที่  ดังผลงานที่ผ่านมาที่ทางคณะครูและนักเรียนได้เข้าร่วมประกวดร้องเพลงในรายการชิงช้า
สวรรค์  ซึ่งสามารถสร้างชื่อเสียงให้กับทางโรงเรียนและเป็นผลงานที่เป็นที่ประจักษ์เด่นชัดในด้านการ
ท างานเป็นทีมร่วมกันระหว่างครูและนักเรียนเป็นอย่างดี  ทุกคนมีความตั้งใจมุ่งม่ันที่จะท าหน้าที่ของ
ตนเองให้ดีที่สุดและไม่คาดหวังที่จะต้องชนะ  ซึ่งสิ่งนี้เป็นแรงผลักดันส าคัญให้เกิดความส าเร็จของทีม  
โรงเรียนมีการจัดอาคารสถานที่ให้พร้อมส าหรับรองรับการจัดการศึกษา  บริเวณโรงเรียนมีความร่มรื่น  
เป็นบรรยากาศที่ดีในการจัดการเรียนรู้และการท างานการท างานเป็นทีมนั้นมีผู้บริหารหรือผู้น าทีม
สร้างบรรยากาศการท างานให้ไม่ตึงเครียด  มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมและสนับสนุนการท างานร่วมกัน
เพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี  มีกิจกรรมลดความตึงเครียด  เช่น  การทานอาหารกลางวัน
ร่วมกัน  พูดคุยสนทนากันอย่างเป็นกันเองระหว่างผู้บริหารและครู  การจัดกิจกรรมนันทนาการ  การ
จัดกีฬาบุคลากร  เป็นต้น  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์  ดังนี้ 
 
      “...ดังที่ทราบกันว่าโรงเรียนห้วยต้อนพิทยาคมได้ส่งวงดนตรีลูกทุ่งเข้า
ประกวดในรายการชิงช้าสวรรค์และเข้ารอบชิงชนะเลิศสร้างชื่อเสียงให้กับทางโรงเรียนเป็นอย่างมาก  
ซึ่งการประกวดจนได้รับรางวัลในระดับนี้  เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึงการท างานเป็นทีมที่มีศักยภาพ  ทั้ง
ครูและนักเรียนให้ความร่วมมือกันเป็นอย่างดีในการฝึกซ้อม  ทางโรงเรียนให้การสนับสนุนเต็มที่ทั้ง
งบประมาณและสถานที่ รวมถึงก าลังใจและยังได้รับงบสนับสนุนจากชุมชนอีกด้วย...” 

(ผู้บริหาร,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...สิ่งส าคัญท่ีท าให้เกิดความร่วมมือกันก็คือความมุ่งม่ันที่จะลงมือท า
อย่างเต็มความสามารถ  โดยไม่หวังผลตอบแทน  ไม่คาดหวังว่าจะต้องชนะ  แต่ก็ท าให้ดีที่สุด  ซึ่งสิ่งนี้
เป็นแรงผลักดันส าคัญให้ทีมก้าวไปอย่างเต็มศักยภาพ...” 

(ครูคนที่  1,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
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       “...แรงผลักดันส าคัญคือการที่เราอยากจะเห็นผลหรือเป้าหมายส าเร็จ
อย่างสวยงาม  ดังนั้นในการท างานทุกงานเราควรตั้งเป้าหมายและวิเคราะห์ให้ทีมเห็นว่าเป้าหมายนั้น
จะเกิดผลอย่างไรต่อทีม  และต่อสมาชิกในทีม  จะท าให้ทุกคนมีแรงกระตุ้นในการที่จะร่วมมือและมี
ส่วนร่วมในการท างาน...” 

(ครูคนที่  2,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...ผู้บริหารมอบนโยบายให้กับทุกคนปฏิบัติ  โดยผ่านหัวหน้าฝ่ายซึ่ง
จะมีการประชุมทุกวันจันทร์  และย้ าให้ทุกคนเข้าใจในกิจกรรมหน้าเสาธง  เป็นการมอบนโยบาย
กลาย ๆ  ให้ครูและนักเรียนรับทราบ  ครูรับรู้  เด็กรับรู้  และมีความเข้าใจร่วมกัน...” 

(ผู้บริหาร,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...หลังจากได้รับมอบหมายงาน  ทุกคนในฝ่ายจะร่วมกันพิจารณา
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของงานและลงมติในการก าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน  วิธีการและ
เครื่องมือรวมถึงการเตรียมตัวรับมือกับปัญหาและอุปสรรคที่เคยเกิดและคาดว่าจะเกิดข้ึน...” 

(ครูคนที่  1,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...หลังจากรับนโยบายจากผู้บริหารหัวหน้าฝ่ายจะน ามาประชุมใน
ฝ่ายและท าความเข้าใจวิธีการปฏิบัติ  ก่อนจะมอบหมายงาน...” 

(ครูคนที่  2,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
      “...บรรยากาศในการท างานของเราค่อนข้างเป็นกันเอง  ผอ.จะจัด
กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างครู เช่น  การทานข้าวร่วมกัน  ให้ทุกคนห่อข้าวมาแบ่งกัน  
ผอ.ก็เลี้ยงไอศกรีม  หรือผลไม้  แล้วแต่ความเหมาะสม  ก็ท าให้ได้พูดคุยหยอกล้อกัน  ช่วยให้ผ่อน
คลายความเครียดจากการท างาน...” 

(ผู้บริหาร,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...การท างานก็ไม่ตึงเครียดเพราะทุกคนในที่ท างานก็ค่อนข้างสนิทกัน
และผู้บริหารก็มีความเป็นกันเอง  ท าให้ลูกน้องไม่เครียดเวลาที่ต้องพบหรือเสนองาน...” 

(ครูคนที่  2,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...โรงเรียนมีการจัดบรรยากาศท่ีร่มรื่น  มีร่มไม้และโต๊ะหินอ่อน 
ให้นักเรียนได้นั่งตอนพักกลางวัน  ครูมีกิจกรรมทานข้าวร่วมกัน  และมีการแข่งขันกีฬาบุคลากร   
วันไหนมีกิจกรรมก็จะมีความสนุกสนาน  กิจกรรมเป็นลักษณะของการเล่นเกมกัน...” 

(ครูคนที่  3,  10  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
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    3.2.2  ผลการศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบแห่งที่  2  สามารถสรุปผลการศึกษา 
ดูงานได้ดังต่อไปนี้ 
     โรงเรียนต้นแบบแห่งที่  2  มีวิธีการท างานเป็นทีมด้านการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  และมีการเผยแพร่ลงสู่ผู้ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง  ในการท างานทั้ง
งานหลักและงานโครงการจะมีการก าหนดวัตถุประสงค์ร่วมกัน  ทุกคนจะเข้าใจเป้าหมายของการ
ท างานเป็นอย่างดีก่อนที่จะเริ่มงาน  มีการวางแผนการท างานร่วมกัน  โดยก าหนดระยะเวลาที่แล้ว
เสร็จและผลที่ต้องการ  มีการถ่ายทอดวัตถุประสงค์/เป้าหมายลงสู่ผู้ปฏิบัติในทุกระดับอย่างทั่วถึง  
บุคลากรรับทราบและมีแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกัน  มีการประชุมเพ่ือตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงาน
โดยก าหนดไว้เดือนละ  2  ครั้งทุกเดือน  โรงเรียนยึดถือหลักการอยู่ร่วมกันแบบพ่ีน้อง  ในการท างาน
และการดูแลนักเรียน  แต่ทุกคนจะต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบของโรงเรียน  ทางโรงเรียนให้
ความส าคัญกับความร่วมมือจากผู้ปกครองและชุมชน  โดยจัดให้มีการประชุมร่วมกันทั้งโรงเรียนและ
เครือข่ายผู้ปกครอง  คณะกรรมการสถานศึกษา  และชุมชน  เดือนละ  2  ครั้ง  ใช้ความเป็นกันเอง
ในการอยู่ร่วมกันฉันท์พ่ีน้อง  ในการท างานมีการใช้หลักการอยู่ร่วมกันฉันท์พ่ีน้องมาประยุกต์ใช้  
ผู้บริหารเน้นให้ทุกคนให้ความส าคัญกับการตรงต่อเวลา  ถึงแม้จะมีความเป็นกันเอง  แต่ทุกคนต้อง
รู้จักตรงต่อเวลา  เพราะแสดงถึงความมีวินัย  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์  ดังนี้ 
 
       “...การก าหนดเป้าหมายของงานเป็นสิ่งที่ทุกคนในทีมจะต้องรับทราบ
ร่วมกันและมีความเข้าใจเป้าหมาย  เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกัน  เพื่อ
บรรลุเป้าหมาย  ดังนั้นจึงต้องมีการประชุมเพ่ือท าความเข้าใจก่อนเริ่มการท างานเสมอ...” 

(ผู้บริหาร,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...ครูทุกคนสามารถท างานได้สอดคล้องกัน  ไม่มีปัญหาความขัดแย้ง 
หรือในกรณีท่ีมีปัญหาก็เป็นเรื่องเล็กน้อยที่สามารถแก้ไขได้ไม่ยากนัก...” 

(ครูคนที่  1,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...ผู้บริหารมีนโยบายให้มีการประชุมตรวจสอบการปฏิบัติงานและ
ปรึกษาหารือเรื่องต่าง ๆ  เป็นประจ าเดือนละ  2  ครั้ง  โดยเป็นการมอบนโยบาย  ติดตามการ
ปฏิบัติงาน  ตรวจสอบปัญหาและอุปสรรคที่พบ  และรายงานผลการปฏิบัติงานในช่วงเวลานั้น...” 

(ครูคนที่  2,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...ทางโรงเรียนมีการประชุมทุกเดือนเดือนละ  2  ครั้ง  โดยจะเชิญครู
เครือข่ายผู้ปกครอง  คณะกรรมการสถานศึกษา  และชุมชนเข้าร่วมประชุมเพ่ือรับทราบผลการ
ด าเนินงาน  ปัญหา  และร่วมกันหาวิธีแก้ไข...” 

(ผู้บริหาร,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
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       “...การส่งเสริมความร่วมมือระหว่างโรงเรียนและชุมชนท าให้ชุมชนได้
มีส่วนร่วม  หน่วยงานภาครัฐในชุมชนให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ  ที่ทางโรงเรียนขอความ
ร่วมมือไปเป็นอย่างดี...” 

(ครูคนที่  2,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
       “...ผู้บริหารและครูทุกคนอยู่ร่วมกันแบบพี่น้อง  ผู้บริหารมีนโยบาย
เน้นย้ าในเรื่องการตรงต่อเวลา  เป็นสิ่งส าคัญทั้งให้ยึดมั่นในการปฏิบัติหน้าที่หลักและในการนัดหมาย
ต่าง ๆ  จะเน้นย้ าเรื่องนี้มาก...” 

(ครูคนที่  3,  11  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
    3.2.3  ผลการศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบแห่งที่  3  สามารถสรุปผลการศึกษา 
ดูงานได้ดังต่อไปนี้ 
     โรงเรียนต้นแบบแห่งที่  3  มีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม
และเผยแพร่นโยบายอย่างทั่วถึงท้ังโรงเรียนโดยการประชุม  ในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนจะมีการ
แต่งตั้งคณะท างานและมีค าสั่งอย่างชัดเจนมีการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า  บรรลุตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมที่ได้ก าหนดไว้หรือไม่  แผนการปฏิบัติงานมีการวางแผนและระบุขั้นตอนอย่าง
ชัดเจนสอดคล้องกับวัตถุประสงค์/เป้าหมายของทีมงานที่ได้ก าหนดไว้  และมีการให้ค าแนะน าในการ
ปฏิบัติงานโดยผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การดูแลผู้ปฏิบัติหรือสมาชิกทีมอย่างทั่วถึง  โรงเรียนให้
ความส าคัญกับการสร้างความตระหนักในเป้าหมายที่จะต้องปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  โดยเมื่อ
ท างานใด ๆ  จะต้องมีการร่วมกันวิเคราะห์เป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้น าและสมาชิกทีมทุกครั้ง  เพ่ือ
ทราบผลส าเร็จและผลที่จะเกิดขึ้นจากการท างานให้เกิดความส าเร็จและกระตุ้นให้เกิดความร่วมมือ  
การปฏิบัติงานที่ผ่านมาผู้บริหารให้ความส าคัญและให้เรียนรู้งานจากผู้ที่ท างานได้ส าเร็จและมีผลงานดี  
เป็นการแบ่งปันความรู้และทักษะในการท างาน  ในการท างานมีการให้ความเคารพด้านความอาวุโส 
โดยผู้บริหารประพฤติตนเป็นแบบอย่าง  ดังตัวอย่างการสัมภาษณ์  ดังนี้ 
 
      “...มีการประชุมมอบนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนให้
ทราบวิธีการท างานที่ถูกต้อง  สมาชิกในทีมงานจะได้สามารถปฏิบัติงานได้ถูกต้องและลดข้อผิดพลาด
ที่อาจเกิดข้ึน...” 

(ผู้บริหาร,  12  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
      “...ในการประชุมจะพูดคุยกันถึงปัญหาและอุปสรรคของงานและร่วมกัน
หาทางแก้ไขปัญหา  ปัญหาที่พบถ้าเป็นปัญหาที่สมาชิกไม่สามารถแก้ไขเบื้องต้นได้หรือมีผลกระทบต่อ
งานและสมาชิกคนอ่ืน ๆ  ก็จะต้องหาหนทางแก้ไขปัญหาร่วมกันและผู้บริหารจะติดตามจนกว่าจะ
สามารถแก้ไขปัญหาได้...” 

(ผู้บริหาร,  12  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
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      “...ทุกหน่วยงานจะต้องมีความอ่อนน้อมและเคารพซึ่งกันและกันในการ
ท างานเป็นทีมก็เช่นเดียวกัน เด็กต้องให้ความอ่อนน้องและเคารพผู้ใหญ่ ผอ.  เองก็ให้ความเคารพผู้ที่
มีอาวุโสกว่า...” 

(ผู้บริหาร,  12  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
      “...การท างานทุกอย่างย่อมต้องมีความขัดแย้ง  มีปัญหา  เกิดข้ึนเป็น
ธรรมดา  ในการแก้ไขปัญหาจะเน้นการให้ความร่วมมือจากทุกฝ่าย  เช่น  ในกรณีที่ผู้ร่วมทีมมีปัญหา  
ผอ.  ก็จะให้มานั่งคุยกันเพ่ือไกล่เกลี่ยและท าความเข้าใจกัน  ไม่ปล่อยให้ปัญหาคาราคาซัง...” 

(ผู้บริหาร,  12  กันยายน  2561:  สัมภาษณ์) 
 
   จากการศึกษาดูงานโรงเรียนต้นแบบทั้ง  3  แห่ง  ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและความรู้ 
ที่ได้มาปรับใช้ในการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ  ดังผลการวิจัยถัดไป 
  3.3  ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
   ผู้วิจัยได้น าความรู้  แนวคิดท่ีได้จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน  สภาพที่พึงประสงค์
ของการท างานเป็นทีมและแนวคิดท่ีได้จากการศึกษาโรงเรียนต้นแบบมาสร้างเป็นแนวทางการท างาน
เป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ  
40  ตัวชี้วัด  40  แนวทาง  ดังนี้ 
    1. การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
     1.1 มีกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
      แนวทาง: มีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมทั้งงานหลักและ
งานย่อยโดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ 
     1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
      แนวทาง: สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของ
ทีมและลงมติให้ความเห็นชอบร่วมกัน 
        1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 
      แนวทาง: มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง 
ทั้งหน่วยงาน ได้แก่ การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้าเสาธง การประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจ
เป้าหมาย 
        1.4 มีกระบวนการวางแผนการด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด 
      แนวทาง: มีการจัดท าแผนการด าเนินงานและก าหนดการด าเนินงานอย่าง
ชัดเจนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตามเวลาที่ก าหนด 
        1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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      แนวทาง: ให้บุคลากรทุกคนลงชื่อรับทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมาย
อย่างเป็นลายลักษณ์อักษร 
        1.6 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
      แนวทาง: มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน และผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
        1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
      แนวทาง: น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายมาสะท้อนผล
เพ่ือน ากลับไปพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
    2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
        2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม
และติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ 
      แนวทาง: ผู้บริหารมอบนโยบายและให้การติดตามดูแลให้สมาชิกทุกคนมี
ส่วนร่วมในการท างานเป็นทีม 
        2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิก
ทีม 
      แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมและวางแผนการจัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบ
เพ่ือส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมอย่างต่อเนื่อง 
        2.3 มีกระบวนการร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของทีมหรือของงานที่ก าหนดไว้ 
      แนวทาง: มีการประชุมเพ่ือร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลที่คาดว่าจะ
ได้รับ และสร้างความมุ่งมั่นให้แก่สมาชิกในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย 
        2.4 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายใน
ทีม 
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การส่งเสริมและตรวจสอบความร่วมมือ
ระหว่างสมาชิกและให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคน 
        2.5 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมท่ีมีความโดดเด่นด้านความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
      แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมเสริมแรงด้วยการประกาศเกียรติคุณให้สมาชิก
รับทราบและชื่นชม และอาจมีการมอบรางวัลแด่ทีมที่มีความร่วมมือกันเป็นอย่างดี 
    3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
        3.1 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   
      แนวทาง: จัดกิจรรมส่งเสริมความซื่อสัตย์ในการท าหน้าที่และในการ
ท างานทั้งความซื่อสัตย์ต่อตนเองและซื่อสัตย์ต่องานและหน่วยงาน 
        3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและ
มีความจริงใจต่อกัน   
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      แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกทุกคน 
และส่งเสริมให้มีความจริงใจต่อกัน 
        3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมนันทนาการเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกทุกคนภายในทีมและลดความตึงเครียดจากการท างาน 
        3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความ
สามัคคีปรองดอง 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีในทีมอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 
        3.5 มีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมความรักและสามัคคีในการท างาน 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความรักและสามัคคีในการท างานอย่าง
ต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
        3.6 มีการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
      แนวทาง: สร้างความตระหนักให้แก่สมาชิกทุกคนเก่ียวกับการวิเคราะห์
ปัญหาและแก้ปัญหาร่วมกัน ถือเป็นหน้าที่ของทุกคนในทีมที่ต้องร่วมแรงร่วมใจกัน 
        3.7 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาหรือความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคน
ต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาหรือความขัดแย้ง 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมแก้ไขปัญหาหรือความขัดแย้งซึ่งประกอบด้วยความ
ร่วมมือจากสมาชิกทุกคน 
    4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
        4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
      แนวทาง: จัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 
        4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบ
และท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบก่อนเริ่ม
ท างานให้ทุกคนได้ท าความเข้าใจและสามารถคัดค้านหรือสอบถามได้เพ่ือน าสู่การพิจารณาแก้ไขตาม
ความเหมาะสม 
        4.3 มีการจดบันทึกการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็น
รายบุคคล 
      แนวทาง: สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการปฏิบัติงานอย่างละเอียด และเก็บ
รวบรวมเป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง 
        4.4 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็น
รายบุคคล 
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      แนวทาง: มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานในทุกฝ่าย เพื่อน าเข้า
ประกอบการประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนและทุกปีการศึกษา 
    5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
        5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม 
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การเน้นย้ าให้ทุกคนสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ในเรื่องงานและไม่ให้มีการพูดจาให้ร้าย ใส่ร้าย หรือนินทากัน 
        5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมส่งเสริมให้สมาชิกทีมทุกคนสื่อสารกันด้วย
ถ้อยค าสุภาพแสดงถึงมนุษยสัมพันธ์อันดี 
        5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอก
หน่วยงาน 
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมมีความเป็นกันเองและเข้าถึงสมาชิกทีมทุก
คน ให้การส่งเสริมสมาชิก และใช้การปกครองอย่างยุติธรรม 
        5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและ
กัน 
      แนวทาง: จัดให้สมาชิกของทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันบ่อยครั้ง เพื่อให้เกิดการรับรู้ร่วมกันด้านการท างานและการร่วมกันแก้ไข
ปัญหาที่พบ 
        5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ  
      แนวทาง: มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ จัดท าข้อมูลผู้สนับสนุน หรือ
หน่วยงานที่ให้การสนับสนุน 
        5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล  หรือ
หน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ 
      แนวทาง: มีกิจกรรมที่เสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างทีมทั้งภายใน
และภายนอก 
        5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความ
ช่วยเหลือ  ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
      แนวทาง: ปลูกฝังให้สมาชิกทุกคนมีน้ าใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดย
ผู้บริหารหรือผู้น าทีมจะต้องให้ความส าคัญและส่งเสริมอยู่เสมอ 
        5.8 มีการกระบวนการสร้างทีมงานร่วมระหว่างโรงเรียนและหน่วยงานหรือ
ชุมชน เพื่อส่งเสริมกิจกรรมของโรงเรียน ครู และนักเรียนตามโอกาสและความเหมาะสม 
      แนวทาง: ในกิจกรรมที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากชุมชนและหน่วยงาน
ภายนอก ควรมีการเชิญผู้แทนจากชุมชนหรือหน่วยงานภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมเป็นทีมงานเฉพาะ
กิจ เพื่อให้เกิดการผลักดันให้งานนั้นประสบความส าเร็จ 
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        5.9 มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของโรงเรียนร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรมเพ่ือ
ส่วนรวมในการท าประโยชน์เพ่ือชุมชนอย่างสม่ าเสมอทุกปี เช่น กิจกรรมการท าความสะอาดวัด 
กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน เป็นต้น 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือชุมชน โดยทางโรงเรียนควรจัดกิจกรรมจิตอาสา 
โดยน าครูและนักเรียนสร้างประโยชน์ให้ชุมชนเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และปลูกฝังให้
นักเรียนรักชุมชน มีจิตอาสา และรู้จักท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
    6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
        6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น ายอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและแสดง
บทบาทผู้น าอย่างเหมาะสม  
        6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 
      แนวทาง: มีการจัดอบรมหรือจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือท าความเข้าใจ
การแสดงบทบาทผู้ตามและผู้น าของสมาชิกทีม  ซึ่งในบางโอกาสสมาชิกทีมก็ควรแสดงบทบาทผู้น า
เพ่ือให้งานที่ตนเองรับผิดชอบส าเร็จลุล่วง 
        6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
      แนวทาง: ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บริหารหรือ
ผู้น าทมีและสมาชิกอย่างสม่ าเสมอ เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน กิจกรรมนันทนาการอ่ืน ๆ  
    7. การพัฒนาตนเองและทีม 
        7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 
      แนวทาง: จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
        7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
      แนวทาง: จัดประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติและวิเคราะห์ผลการปฏิบัติ
ร่วมกับผลงานที่ผ่านมา และน าสู่การปรับปรุงพัฒนางาน 
        7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/
ผู้น า และสมาชิกทีม 
      แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นแบบอย่างที่ดีในการศึกษาค้นคว้าเพ่ือ
การพัฒนาตนเอง และให้การส่งเสริมและยกย่องสมาชิกทีมผู้รักการศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเอง
เสมอ 
        7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่
สมาชิกท่ีเป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
      แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมแรงแก่สมาชิกผู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดย
การมอบรางวัลหรือยกย่องเชิดชูให้เป็นบุคคลตัวอย่างของครูและนักเรียน  
        7.5 มีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์
ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
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      แนวทาง: มีการน าความคิด แนวคิด หรือผลงานของครูไปใช้ในการสร้าง
นวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมการท างานของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 
  3.4  ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
   ผู้วิจัยได้น าองค์ประกอบ  ตัวชี้วัด  และแนวทางเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือประเมิน
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  รายละเอียดปรากฏดังตาราง  31 - 38   
 
ตาราง  31  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  โดยรวมและรายด้าน 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
1. การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
ของทีม 

4.63 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.49 0.51 มาก 

2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
4.51 0.56 

มาก
ที่สุด 

4.46 0.53 มาก 

3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
4.61 0.57 

มาก
ที่สุด 

4.49 0.51 มาก 

4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
4.57 0.57 

มาก
ที่สุด 

4.29 0.68 มาก 

5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
4.52 0.62 

มาก
ที่สุด 

4.38 0.67 มาก 

6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
4.67 0.48 

มาก
ที่สุด 

4.43 0.51 มาก 

7. การพัฒนาตนเองและทีม 
4.54 0.51 

มาก
ที่สุด 

4.37 0.55 มาก 

โดยรวม 4.58 0.54 
มาก
ที่สุด 

4.41 0.56 มาก 

 
  จากตาราง  31  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไป
ได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  32  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   1.1 มกีระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายของทีม 
แนวทาง: มีการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีมทั้งงานหลักและงานย่อย 
โดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติ
เห็นชอบ 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.49 มาก 

   1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
แนวทาง: สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมและลง
มติให้ความเห็นชอบร่วมกัน 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

   1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมาย 
ลงสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 
แนวทาง: มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การ
ปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ทั่วถึงทั้งหน่วยงาน 
ได้แก่ การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้า 
เสาธง การประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจ
เป้าหมาย 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

   1.4 มีกระบวนการวางแผนการ
ด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผล 
ตามเป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด 
แนวทาง: มีการจัดท าแผนการด าเนินงาน
และก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจน
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตาม
เวลาที่ก าหนด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 
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ตาราง  32  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การ
ยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
แนวทาง: ให้บุคลากรทุกคนลงชื่อรับทราบ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างเป็นลาย
ลักษณ์อักษร 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

   1.6 มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
แนวทาง: มีการตรวจสอบและประเมินผล
การปฏิบัติงาน และผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

4.43 0.53 มาก 4.43 0.53 มาก 

   1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์
และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
แนวทาง: น าผลการประเมินตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายมาสะท้อนผล
เพ่ือน ากลับไปพัฒนาและปรับปรุงการ
ปฏิบัติงาน 

4.43 0.53 มาก 4.29 0.49 มาก 

โดยรวม 4.63 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.49 0.51 มาก 

 
  จากตาราง  32  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  มีความเหมาะสม
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  33  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้
ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม
และติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ 
แนวทาง: ผู้บริหารมอบนโยบายและให้การ
ติดตามดูแลให้สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมใน
การท างานเป็นทีม 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

   2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมและวางแผนการ
จัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือส่งเสริมการ
ให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทีมอย่างต่อเนื่อง 

4.29 0.49 มาก 4.29 0.49 มาก 

   2.3 มีกระบวนการร่วมวิเคราะห์
เป้าหมายและผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์
หรือเป้าหมายของทีมหรือของงานที่ก าหนด
ไว้ 
แนวทาง: มีการประชุมเพ่ือร่วมวิเคราะห์
เป้าหมายและผลที่คาดว่าจะได้รับ และสร้าง
ความมุ่งม่ันให้แก่สมาชิกในการท างานให้
บรรลุตามเป้าหมาย 

4.43 0.53 มาก 4.43 0.53 มาก 

   2.4 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม 
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การ
ส่งเสริมและตรวจสอบความร่วมมือระหว่าง
สมาชิกและให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกทุกคน 

4.57 0.79 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 
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ตาราง  33  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   2.5 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัล
ส าหรับทีมที่มีความโดดเด่นด้านความ
ร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมเสริมแรงด้วย
การประกาศเกียรติคุณให้สมาชิกรับทราบ
และชื่นชม และอาจมีการมอบรางวัลแด่ทีม
ที่มีความร่วมมือกันเป็นอย่างดี 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 4.51 0.56 
มาก
ที่สุด 

4.46 0.53 มาก 

 
  จากตาราง  33  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม  มีความเหมาะสม
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง  34  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   3.1 สร้างบรรยากาศในการท างาน 
ที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   
แนวทาง: จัดกิจรรมส่งเสริมความซื่อสัตย์ 
ในการท าหน้าที่และในการท างานทั้งความ
ซื่อสัตย์ต่อตนเองและซ่ือสัตย์ต่องานและ
หน่วยงาน 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

 

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 106 

ตาราง  34  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่
สมาชิกทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและ 
มีความจริงใจต่อกัน   
แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์
อันดีระหว่างสมาชิกทุกคน และส่งเสริมให้มี
ความจริงใจต่อกัน 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.49 มาก 

   3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและ
ความเบื่อหน่ายในการท างาน 
แนวทาง: จัดกิจกรรมนันทนาการเพ่ือ
ส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทุกคน
ภายในทีมและลดความตึงเครียดจากการ
ท างาน 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 

   3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็ม
เปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง 
แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสามัคคี
ในทีมอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

   3.5 มีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมความรักและ
สามัคคีในการท างาน 
แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความรักและ
สามัคคีในการท างานอย่างต่อเนื่องและ
สม่ าเสมอ 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.49 มาก 

   3.6 มีการวิเคราะห์ปัญหาและหา
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
แนวทาง: สร้างความตระหนักให้แก่สมาชิก
ทุกคนเกี่ยวกับการวิเคราะห์ปัญหาและ
แก้ปัญหาร่วมกัน ถือเป็นหน้าที่ของทุกคน
ในทีมที่ต้องร่วมแรงร่วมใจกัน 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 
มาก
ที่สุด 
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ตาราง  34  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   3.7 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาหรือความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่ง
ร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาหรือความขัดแย้ง 
แนวทาง: จัดกิจกรรมแก้ไขปัญหาหรือความ
ขัดแย้งซึ่งประกอบด้วยความร่วมมือจาก
สมาชิกทุกคน 

4.29 0.95 มาก 4.71 0.49 มาก 

โดยรวม 4.61 0.57 
มาก
ที่สุด 

4.49 0.51 มาก 

 
  จากตาราง  34  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  มีความเหมาะสมโดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 
ตาราง  35  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและความ 
               เป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน 
               จงัหวัดชัยภูมิ  ดา้นการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
แนวทาง: จัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างเป็นลายลักษณ์อักษร 

4.57 0.79 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.95 มาก 
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ตาราง  35  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบ 
และท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 
แนวทาง: จัดกิจกรรมประชุมชี้แจงหน้าที่
และความรับผิดชอบก่อนเริ่มท างานให้ทุก
คนได้ท าความเข้าใจและสามารถคัดค้าน
หรือสอบถามได้เพ่ือน าสู่การพิจารณาแก้ไข
ตามความเหมาะสม 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 

   4.3 มีการจดบันทึกการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
แนวทาง: สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการ
ปฏิบัติงานอย่างละเอียด และเก็บรวบรวม
เป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง 

4.43 0.53 มาก 3.86 0.69 มาก 

   4.4 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงาน 
ตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็น
รายบุคคล 
แนวทาง: มีการจัดท ารายงานการ
ปฏิบัติงานในทุกฝ่าย เพ่ือน าเข้า
ประกอบการประชุมสรุปผลการปฏิบัติงาน
ทุกภาคเรียนและทุก 
ปีการศึกษา 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 มาก 

โดยรวม 4.57 0.57 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.68 มาก 

 
  จากตาราง  35  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่
ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  36  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มี 
ลับลมคมในภายในทีม 
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การเน้นย้ า
ให้ทุกคนสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ในเรื่อง
งานและไม่ให้มีการพูดจาให้ร้าย ใส่ร้าย หรือ
นินทากัน 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.76 มาก 

   5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดี 
ทั้งภายในและภายนอกทีม  
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมส่งเสริมให้
สมาชิกทีมทุกคนสื่อสารกันด้วยถ้อยค า
สุภาพแสดงถึงมนุษยสัมพันธ์อันดี 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

   5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อ
บุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมมีความเป็น
กันเองและเข้าถึงสมาชิกทีมทุกคน ให้การ
ส่งเสริมสมาชิก และใช้การปกครองอย่าง
ยุติธรรม 

3.86 0.69 มาก 3.86 0.69 มาก 

   5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
แนวทาง: จัดให้สมาชิกของทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันบ่อยครั้ง เพื่อให้เกิดการรับรู้
ร่วมกันด้านการท างานและการร่วมกันแก้ไข
ปัญหาที่พบ 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.29 0.76 มาก 

 
 
 
 

2
8

9
6

0
5

2
5

8
0

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

M
S
U
 
i
T
h
e
s
i
s
 
5
7
0
1
0
5
8
6
0
2
2
 
t
h
e
s
i
s
 
/
 
r
e
c
v
:
 
1
3
0
1
2
5
6
2
 
1
6
:
1
7
:
5
3
 
/
 
s
e
q
:
 
5

 110 

ตาราง  36  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้าน
ต่าง ๆ  
แนวทาง: มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ 
จัดท าข้อมูลผู้สนับสนุน หรือหน่วยงานที่ให้
การสนับสนุน 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

   5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่าง
สม่ าเสมอ 
แนวทาง: มีกิจกรรมที่เสริมสร้าง
สัมพันธภาพอันดีระหว่างทีมทั้งภายในและ
ภายนอก 

4.43 0.79 มาก 4.29 0.76 มาก 

   5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็น 
ผู้มีน้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
แนวทาง: ปลูกฝังให้สมาชิกทุกคนมีน้ าใจ
และช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยผู้บริหาร
หรือผู้น าทีมจะต้องให้ความส าคัญและ
ส่งเสริมอยู่เสมอ 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.79 มาก 

   5.8 มีการกระบวนการสร้างทีมงานร่วม
ระหว่างโรงเรียนและหน่วยงานหรือชุมชน 
เพ่ือส่งเสริมกิจกรรมของโรงเรียน ครู และ
นักเรียนตามโอกาสและความเหมาะสม 
แนวทาง: ในกิจกรรมที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือจากชุมชนและหน่วยงานภายนอก 
ควรมีการเชิญผู้แทนจากชุมชนหรือ
หน่วยงานภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมเป็น
ทีมงานเฉพาะกิจ เพ่ือให้เกิดการผลักดันให้
งานนั้นประสบความส าเร็จ 

4.29 0.49 มาก 4.29 0.76 มาก 
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ตาราง  36  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   5.9 มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของ
โรงเรียนร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรมเพื่อ
ส่วนรวมในการท าประโยชน์เพ่ือชุมชนอย่าง
สม่ าเสมอทุกปี เช่น กิจกรรมการท าความ
สะอาดวัด กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน  
เป็นต้น 
แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือชุมชน โดยทาง
โรงเรียนควรจัดกิจกรรมจิตอาสา โดยน าครู
และนักเรียนสร้างประโยชน์ให้ชุมชนเพ่ือ 
ให้เกิดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และปลูกฝัง
ให้นักเรียนรักชุมชน มีจิตอาสา และรู้จักท า
ประโยชน์เพื่อส่วนรวม 

4.43 0.79 มาก 4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

โดยรวม 4.52 0.62 
มาก
ที่สุด 

4.38 0.67 มาก 

 
  จากตาราง  36  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  มีความเหมาะสม
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  37  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดง
บทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น ายอมรับฟังความ
คิดเห็นของผู้อื่นและแสดงบทบาทผู้น าอย่าง
เหมาะสม  

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

   6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคน
แสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 
แนวทาง: มีการจัดอบรมหรือจัดประชุมเชิง
ปฏิบัติการเพ่ือท าความเข้าใจการแสดง
บทบาทผู้ตามและผู้น าของสมาชิกทีม  ซึ่งใน
บางโอกาสสมาชิกทีมก็ควรแสดงบทบาท
ผู้น าเพ่ือให้งานที่ตนเองรับผิดชอบส าเร็จ
ลุล่วง 

4.86 0.38 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 

   6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์ 
อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
แนวทาง: ควรจัดกิจกรรมส่งเสริม
สัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บริหารหรือผู้น า
ทีมและสมาชิกอย่างสม่ าเสมอ เช่น การ
รับประทานอาหารร่วมกัน กิจกรรม
นันทนาการอ่ืน ๆ  

4.43 0.53 มาก 4.29 0.49 มาก 

โดยรวม 4.67 0.48 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.51 มาก 

 
  จากตาราง  37  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  มีความเหมาะสมโดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  38  ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และความคิดเห็นเกี่ยวกับความเหมาะสมและ 
               ความเป็นไปได้ของแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
               สว่นจังหวัดชัยภมูิ  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเอง
ของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 
แนวทาง: จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากร
อย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 

4.29 0.49 มาก 4.14 0.38 มาก 

   7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการ
ปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และ
พัฒนาการปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
แนวทาง: จัดประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติ
และวิเคราะห์ผลการปฏิบัติร่วมกับผลงาน 
ที่ผ่านมา และน าสู่การปรับปรุงพัฒนางาน 

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

   7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รัก
การศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และ
สมาชิกทีม 
แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็น
แบบอย่างที่ดีในการศึกษาค้นคว้าเพื่อการ
พัฒนาตนเอง และให้การส่งเสริมและยก
ย่องสมาชิกทีมผู้รักการศึกษาค้นคว้าเพ่ือ
พัฒนาตนเองเสมอ 

4.57 0.53 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.53 มาก 

   7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่อง
ชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ี
เป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมแรงแก่
สมาชิกผู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยการมอบ
รางวัลหรือยกย่องเชิดชูให้เป็นบุคคล
ตัวอย่างของครูและนักเรียน  

4.71 0.49 
มาก
ที่สุด 

4.43 0.79 มาก 
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ตาราง  38  (ต่อ) 
 

แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน

จังหวัดชัยภูมิ 

ระดับความคิดเห็น 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได้ 

X  S.D. ระดับ X  S.D. ระดับ 
   7.5 มีการต่อยอดโดยน าความ
แนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็น
องค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการ
ปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
แนวทาง: มีการน าความคิด แนวคิด หรือ
ผลงานของครูไปใช้ในการสร้างนวัตกรรม
เพ่ือส่งเสริมการท างานของโรงเรียนให้
ประสบความส าเร็จ  

4.43 0.53 มาก 4.29 0.49 มาก 

โดยรวม 4.54 0.51 
มาก
ที่สุด 

4.37 0.55 มาก 

 
  จากตาราง  38  พบว่า  แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ด้านการพัฒนาตนเองและทีม  มีความเหมาะสมโดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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บทที่  5 
 

สรุปผล  อภิปรายผล  และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัยเรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา สังกัดองค์การ
บริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 
  1.  ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2.  สรุปผล  
  3.  อภิปรายผล 
  4.  ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
 
 1.  เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
 2.  เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   

3.  เพ่ือพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ 
 
สรุปผล 
 
 1.  ผลการศึกษาองค์ประกอบของแนวทางการท างานเป็นทีม  ได้องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม  จ านวน  7  องค์ประกอบ  34  ตัวชี้วัด  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมโดยรวมมี
ความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด  5  ด้าน  และระดับมาก  2  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  
ได้แก่  การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  และการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
 2.  ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นครู  (ร้อยละ  
93.08)  ประสบการณ์ในต าแหน่งตั้งแต่  5  ปีขึ้นไป  (ร้อยละ  60.77)  ขนาดโรงเรียนเป็นโรงเรียน
ขนาดกลาง  (ร้อยละ  39.62)  และระดับการศึกษาปริญญาตรี  (ร้อยละ  65.00)   
  ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  เรียงล าดับ
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ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  และการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
  ระดับสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  3  ด้าน  และอยู่ในระดับมาก  4  ด้านเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
รองลงมามีสองข้อ  คือ  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  และการพัฒนาตนเองและทีม  
และล าดับสามคือ  การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
 3.  ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วน
จังหวัดชัยภูมิ  ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ  40  ตัวชี้วัด  40  แนวทาง  ดังนี้ 
  1. การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
      1.1 มีกระบวนการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
    แนวทาง: มีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมทั้งงานหลักและงาน
ย่อยโดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ 
      1.2 สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม 
    แนวทาง: สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมและ
ลงมติให้ความเห็นชอบร่วมกัน 
      1.3 มีกระบวนการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างทั่วถึง 
    แนวทาง: มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ทั่วถึง 
ทั้งหน่วยงาน ได้แก่ การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้าเสาธง การประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจ
เป้าหมาย 
      1.4 มีกระบวนการวางแผนการด าเนินงานของทีมเพ่ือให้ส าเร็จบรรลุผลตาม
เป้าหมายในช่วงเวลาที่ก าหนด 
    แนวทาง: มีการจัดท าแผนการด าเนินงานและก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจน
เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตามเวลาที่ก าหนด 
      1.5 บุคลากรทุกคนรับทราบ  ให้การยอมรับและปฏิบัติตามวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
    แนวทาง: ให้บุคลากรทุกคนลงชื่อรับทราบวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างเป็น
ลายลักษณ์อักษร 
      1.6 มีการประเมินผลการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
    แนวทาง: มีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงาน และผลส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
      1.7 น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ได้มาชี้แจงเพ่ือพัฒนา
ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น 
    แนวทาง: น าผลการประเมินตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายมาสะท้อนผลเพื่อน า
กลับไปพัฒนาและปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
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  2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
   2.1 ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและ
ติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ 
    แนวทาง: ผู้บริหารมอบนโยบายและให้การติดตามดูแลให้สมาชิกทุกคนมีส่วน
ร่วมในการท างานเป็นทีม 
   2.2 มีกระบวนการส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
    แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมและวางแผนการจัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือ
ส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมอย่างต่อเนื่อง 
   2.3 มีกระบวนการร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือ
เป้าหมายของทีมหรือของงานที่ก าหนดไว้ 
    แนวทาง: มีการประชุมเพ่ือร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลที่คาดว่าจะได้รับ และ
สร้างความมุ่งมั่นให้แก่สมาชิกในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมาย 
      2.4 มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม 
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การส่งเสริมและตรวจสอบความร่วมมือระหว่าง
สมาชิกและให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของสมาชิกทุกคน 
      2.5 มีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมท่ีมีความโดดเด่นด้านความร่วมมือ
และการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม 
    แนวทาง: มีการจัดกิจกรรมเสริมแรงด้วยการประกาศเกียรติคุณให้สมาชิก
รับทราบและชื่นชม และอาจมีการมอบรางวัลแด่ทีมที่มีความร่วมมือกันเป็นอย่างดี 
  3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
      3.1 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน   
    แนวทาง: จัดกิจรรมส่งเสริมความซื่อสัตย์ในการท าหน้าที่และในการท างานทั้ง
ความซื่อสัตย์ต่อตนเองและซื่อสัตย์ต่องานและหน่วยงาน 
      3.2 สร้างบรรยากาศในการท างานที่สมาชิกทีมช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความ
จริงใจต่อกัน   
    แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิกทุกคน และ
ส่งเสริมให้มีความจริงใจต่อกัน 
      3.3 มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมนันทนาการเพ่ือส่งเสริมความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทุกคน
ภายในทีมและลดความตึงเครียดจากการท างาน 
      3.4 สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความสามัคคีในทีมอย่างต่อเนื่องและสม่ าเสมอ 
      3.5 มีกิจกรรมที่ช่วยส่งเสริมความรักและสามัคคีในการท างาน 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมส่งเสริมความรักและสามัคคีในการท างานอย่างต่อเนื่อง
และสม่ าเสมอ 
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      3.6 มีการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 
    แนวทาง: สร้างความตระหนักให้แก่สมาชิกทุกคนเก่ียวกับการวิเคราะห์ปัญหา
และแก้ปัญหาร่วมกัน ถือเป็นหน้าที่ของทุกคนในทีมที่ต้องร่วมแรงร่วมใจกัน 
      3.7 สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาหรือความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่ง
ร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาหรือความขัดแย้ง 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมแก้ไขปัญหาหรือความขัดแย้งซึ่งประกอบด้วยความร่วมมือ
จากสมาชิกทุกคน 
  4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   4.1 มีการจัดมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร 
    แนวทาง: จัดท าค าสั่งมอบหมายหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างเป็นลายลักษณ์
อักษร 
   4.2 มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและ
ท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบก่อนเริ่มท างานให้
ทุกคนได้ท าความเข้าใจและสามารถคัดค้านหรือสอบถามได้เพื่อน าสู่การพิจารณาแก้ไขตามความ
เหมาะสม 
   4.3 มีการจดบันทึกการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
    แนวทาง: สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการปฏิบัติงานอย่างละเอียด และเก็บ
รวบรวมเป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง 
   4.4 มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
    แนวทาง: มีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานในทุกฝ่าย เพื่อน าเข้าประกอบการ
ประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนและทุกปีการศึกษา 
  5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
   5.1 มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม 
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมให้การเน้นย้ าให้ทุกคนสื่อสารกันอย่างเปิดเผย ใน
เรื่องงานและไม่ให้มีการพูดจาให้ร้าย ใส่ร้าย หรือนินทากัน 
   5.2 มีการสื่อสารด้วยมนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม  
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมส่งเสริมให้สมาชิกทีมทุกคนสื่อสารกันด้วยถ้อยค า
สุภาพแสดงถึงมนุษยสัมพันธ์อันดี 
   5.3 ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน 
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมมีความเป็นกันเองและเข้าถึงสมาชิกทีมทุกคน ให้
การส่งเสริมสมาชิก และใช้การปกครองอย่างยุติธรรม 
   5.4 สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
    แนวทาง: จัดให้สมาชิกของทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกันบ่อยครั้ง เพื่อให้เกิดการรับรู้ร่วมกันด้านการท างานและการร่วมกันแก้ไขปัญหาที่พบ 
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   5.5 มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงาน
ด้านต่าง ๆ  
    แนวทาง: มีการสร้างเครือข่ายความร่วมมือ จัดท าข้อมูลผู้สนับสนุน หรือ
หน่วยงานที่ให้การสนับสนุน 
   5.6 มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงาน
ภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ 
    แนวทาง: มีกิจกรรมที่เสริมสร้างสัมพันธภาพอันดีระหว่างทีมทั้งภายในและ
ภายนอก 
   5.7 สมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
    แนวทาง: ปลูกฝังให้สมาชิกทุกคนมีน้ าใจและช่วยเหลือซึ่งกันและกันโดยผู้บริหาร
หรือผู้น าทีมจะต้องให้ความส าคัญและส่งเสริมอยู่เสมอ 
   5.8 มีการกระบวนการสร้างทีมงานร่วมระหว่างโรงเรียนและหน่วยงานหรือชุมชน 
เพ่ือส่งเสริมกิจกรรมของโรงเรียน ครู และนักเรียนตามโอกาสและความเหมาะสม 
    แนวทาง: ในกิจกรรมที่ต้องอาศัยความร่วมมือจากชุมชนและหน่วยงานภายนอก 
ควรมีการเชิญผู้แทนจากชุมชนหรือหน่วยงานภายนอกเข้ามามีส่วนร่วมเป็นทีมงานเฉพาะกิจ เพื่อให้
เกิดการผลักดันให้งานนั้นประสบความส าเร็จ 
     5.9 มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของโรงเรียนร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรมเพ่ือ
ส่วนรวมในการท าประโยชน์เพ่ือชุมชนอย่างสม่ าเสมอทุกปี เช่น กิจกรรมการท าความสะอาดวัด 
กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน เป็นต้น 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือชุมชน โดยทางโรงเรียนควรจัดกิจกรรมจิตอาสา โดยน า
ครูและนักเรียนสร้างประโยชน์ให้ชุมชนเพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน และปลูกฝังให้นักเรียนรัก
ชุมชน มีจิตอาสา และรู้จักท าประโยชน์เพื่อส่วนรวม 
  6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
   6.1 ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม 
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น ายอมรับฟังความคิดเห็นของผู้อื่นและแสดงบทบาท
ผู้น าอย่างเหมาะสม  
   6.2 มีการส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม 
อย่างเหมาะสม 
    แนวทาง: มีการจัดอบรมหรือจัดประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือท าความเข้าใจการ
แสดงบทบาทผู้ตามและผู้น าของสมาชิกทีม  ซึ่งในบางโอกาสสมาชิกทีมก็ควรแสดงบทบาทผู้น าเพื่อให้
งานที่ตนเองรับผิดชอบส าเร็จลุล่วง 
   6.3 มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม 
    แนวทาง: ควรจัดกิจกรรมส่งเสริมสัมพันธภาพอันดีระหว่างผู้บริหารหรือผู้น าทีม
และสมาชิกอย่างสม่ าเสมอ เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน กิจกรรมนันทนาการอ่ืน ๆ  
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  7. การพัฒนาตนเองและทีม 
   7.1 มีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีมและสมาชิกทีมเป็นรายบุคคล 
    แนวทาง: จัดท าแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเป็นระบบและต่อเนื่อง 
   7.2 มีการประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนาการ
ปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
    แนวทาง: จัดประชุมเพ่ือสรุปผลการปฏิบัติและวิเคราะห์ผลการปฏิบัติร่วมกับ
ผลงานที่ผ่านมา และน าสู่การปรับปรุงพัฒนางาน 
   7.3 มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่ผู้บริหาร/ผู้น า และ
สมาชิกทีม 
    แนวทาง: ผู้บริหารหรือผู้น าทีมเป็นแบบอย่างที่ดีในการศึกษาค้นคว้าเพ่ือการ
พัฒนาตนเอง และให้การส่งเสริมและยกย่องสมาชิกทีมผู้รักการศึกษาค้นคว้าเพ่ือพัฒนาตนเองเสมอ 
   7.4 มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่สมาชิกท่ีเป็น
ผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ 
    แนวทาง: จัดกิจกรรมเพ่ือเสริมแรงแก่สมาชิกผู้พัฒนาตนเองอยู่เสมอ โดยการ
มอบรางวัลหรือยกย่องเชิดชูให้เป็นบุคคลตัวอย่างของครูและนักเรียน  
   7.5 มีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิกทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้
หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม 
    แนวทาง: มีการน าความคิด แนวคิด หรือผลงานของครูไปใช้ในการสร้าง
นวัตกรรมเพ่ือส่งเสริมการท างานของโรงเรียนให้ประสบความส าเร็จ 
 แนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ   
มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  และมีความเป็นไปได้โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
 
อภิปรายผล 
 
 1.  ผลการศึกษาองค์ประกอบของแนวทางการท างานเป็นทีม  ได้องค์ประกอบของการ
ท างานเป็นทีม  จ านวน  7  องค์ประกอบ  34  ตัวชี้วัด  องค์ประกอบการท างานเป็นทีมโดยรวม   
มีความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  มีความเหมาะสมอยู่ในระดับ
มากที่สุด  5  ด้าน  และระดับมาก  2  ด้าน  เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  
ได้แก่  การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม  การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  และการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  องค์ประกอบ  และตัวชี้วัดที่ได้จาก
การสังเคราะห์  มีความเหมาะสม  สามารถน าไปใช้ในการวิจัยในระยะต่อไป  เพ่ือพิจารณา
องค์ประกอบตามล าดับของความเหมาะสมจะเห็นได้ว่า  การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด  เพราะบรรยากาศที่ดีภายในทีม  จะน าสู่การเป็นทีมที่เข้มแข็ง  บรรยากาศที่
นอกจากสภาพแวดล้อมแล้ว  ยังหมายถึงสัมพันธภาพระหว่างสมาชิกในทีมที่ดี  ไม่เคร่งเครียด 
มากเกินไป  ซึ่งมีความสอดคล้องกับ  Parker (1990)  ซ่ึงได้อธิบายคุณลักษณะของทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพด้านบรรยากาศในการท างานไว้ว่า  การท างานเป็นทีมควรมีบรรยากาศการท างาน 
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ที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างานเป็นไปอย่างเรียบง่ายไม่เป็นทางการบรรยากาศ
อบอุ่นสบายเป็นกันเองไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่ายการท างานเมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกัน
ด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใสมีความกระตือรือร้น องค์ประกอบที่มีความเหมาะสมรองลงมา  คือ  การ
แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  เป็นองค์ประกอบที่เป็นแนวทางในการก าหนดพฤติกรรมของสมาชิก
ตามบทบาทหน้าที่ที่ได้รับว่าเป็นผู้น าของทีมหรือเป็นผู้ตาม  ซึ่งสมาชิกควรมีการแสดงบทบาท
พฤติกรรมอย่างเหมาะสมเพ่ือให้เกิดความราบรื่นในการท างานร่วมกัน  สอดคล้องกับ  Parker  
(1990)  ได้อธิบายว่า  บทบาทที่ได้รับมอบหมายต้องมีความชัดเจนเพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความ
ขัดแย้งด้านบทบาท  ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่าย
ได้มีความเข้าใจตรงกัน  และองค์ประกอบที่มีค่าเฉลี่ยเป็นอันดับที่สาม  คือ  การก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีม  ซึ่งการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมนี้จะท าให้สมาชิกทุกคนได้
ทราบเป้าหมายที่จะปฏิบัติร่วมกันและสามารถปฏิบัติได้ถูกต้องตามเป้าหมายของทีมท่ีได้ก าหนดไว้  
สอดคล้องกับ  ไพโรจน์ บาลัน (2551:78)  ซึ่งได้ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะของ
แต่ละทีมเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่ว ๆ ไปในการท างานที่เหมือนกัน คือ 
ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนและท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ได้  
 2.  ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  พบว่า   
  ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม  โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดับปานกลาง  เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน  เรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  การก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  และการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม  ผลการวิจัยนี้แสดงให้เห็น
ว่าประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีมของสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ยังมี
การปฏิบัติอยู่ในระดับปานกลางและควรได้รับการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น  สอดคล้องกับ  อนุชา แก้วหลวง 
(2548:  89) ได้ศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของอาจารย์สถาบันเทคโนโลยีราช
มงคล วิทยาเขตภาคพายัพ (เจ็ดยอด) พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานเป็นทีมของ
สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วทิยาเขตภาคพายัพ (เจ็ดยอด) ในด้านลักษณะงานและการมอบหมาย
งานมีประสิทธิภาพปานกลาง  การสร้างแรงจูงใจในการท างานมีปานกลาง สภาวะการเป็นผู้น า 
ปานกลาง และความขัดแย้งปานกลางในการท างาน  
  ระดับสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม  โดยรวมอยู่ในระดับมาก  เมื่อพิจารณา 
เป็นรายด้านพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  3  ด้าน  และอยู่ในระดับมาก  4  ด้านเรียงล าดับ
ค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก  คือ  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
รองลงมามีสองข้อ  คือ  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  และการพัฒนาตนเองและทีม  
และล าดับสามคือ การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า  สถานศึกษาสังกัด
องค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ  มีความต้องการพัฒนาการท างานเป็นทีม  โดยสามารถเรียงล าดับ
องค์ประกอบที่ต้องการพัฒนาสามล าดับจากมากไปหาน้อย  คือ การก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายของทีม  รองลงมามีสองข้อ  คือ  การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก  และการพัฒนา
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ตนเองและทีม  และล าดับสามคือ การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม ซึ่งองค์ประกอบที่ต้องการให้เกิด
การพัฒนานี้  เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม  เพราะทีมจะมีวัตถุประสงค์ 
และเป้าหมายที่ชัดเจน  มีการสื่อสารที่ดีทั้งภายในและภายนอกทีม  สมาชิกมีการพัฒนาตนเอง  และ
บรรยากาศของทีมควรเป็นบรรยากาศท่ีดีไม่ตึงเครียดจนเกินไป  สอดคล้องกับ Luthans (1995)  ที่
ได้น าเสนอองค์ประกอบที่ส่งเสริมความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน  ไว้ว่า  ประกอบด้วย  ความเห็นด้วย
กับเป้าหมายของทีมงาน  การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมมีบ่อย  ความพึงพอใจและความรู้สึกที่ดี
ต่อกัน  การแข่งขันกับทีมงานภายนอก 
 3.  ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหาร 
ส่วนจังหวัดชัยภูมิ  ประกอบด้วย  7  องค์ประกอบ  40  ตัวชี้วัด  40  แนวทาง  สรุปได้ดังนี้ 
  1.  การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม  
   การท างานเป็นทีมนั้น  ควรมีการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมทั้งงาน
หลักและงานย่อยโดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีมและลงมติให้ความเห็นชอบร่วมกัน  มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่
การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ทั่วถึงท้ังหน่วยงาน ได้แก่ การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้าเสาธง การ
ประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจเป้าหมาย  มีการจัดท าแผนการด าเนินงานและก าหนดการด าเนินงาน
อย่างชัดเจนเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย ตามเวลาที่ก าหนดและมีการตรวจสอบและ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้  สอดคล้องกับ  
ไพโรจน์ บาลัน (2551:78) ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะของแต่ละทีมเป็นตัว
ขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่ว ๆ ไปในการท างานที่เหมือนกัน คือ ทีมจะ
ตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนและท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ได้ มีความเห็นพ้องต้องกันในแนวทางด าเนิน
โครงการ พัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง  
  2. การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วม 
   การให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมให้ความส าคัญกับ 
การมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ  ส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมและวาง
แผนการจัดกิจกรรมอย่างเป็นระบบเพ่ือส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม
อย่างต่อเนื่อง  ร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายของทีมหรือของ
งานที่ก าหนดไว้  มีการตรวจสอบการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม  และมี
การเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมท่ีมีความโดดเด่นด้านความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของ 
สมาชิกทีม  การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมให้เข้ามาให้ความร่วมมือในการท างานและร่วม
รับผิดชอบในผลงานของทีมเป็นสิ่งส าคัญ  เพราะจะท าให้เกิดการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของทีมข้ึน   
และท าให้ทีมนั้นมีความเข้มแข็ง  สอดคล้องกับ   Elton Mayo  (1933) ได้ท าการศึกษาและพบว่า 
องค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพของการท างานคือ การสร้างความรู้สึกเป็น
เอกลักษณ์ของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจากสังคม และความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน  
  3. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
      ในการท างานเป็นทีมควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี  สมาชิกทีมมีความ
ซื่อสัตย์ต่อกัน  ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน  มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียด
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และความเบื่อหน่ายในการท างาน  บรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความ
สามัคคีปรองดอง  มีการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน  สมาชิกทีมทุกคนมีความ
ตระหนักถึงปัญหาหรือความขัดแย้ง  ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข  และมีความจริงใจในการ
แก้ปัญหาหรือความขัดแย้ง  สอดคล้องกับการศึกษาของ  Austin & Baldwin (1991) ได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับความร่วมมือกันของอาจารย์ในวิทยาลัย เนื่องจากพบว่าการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยีและการเพ่ิมชั้นความรู้ต่าง ๆ ท าให้อาจารย์ต้องร่วมมือกันท างาน โดยเฉพาะในบทบาท
ด้านการสอนและการวิจัยซึ่งการร่วมมือกันท างานจะมีประสิทธิภาพได้นั้นต้องขึ้นอยู่กับ
สภาพแวดล้อมของสถาบัน ปริมาณงานและขึ้นอยู่กับปัจจัยอีกหลายประการ ได้แก่ ลักษณะของ
สมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี สมาชิกเป็นทั้งผู้พูดผู้ฟังเขียนได้ชัดเจน สามารถแก้ไขความขัดแย้ง
ระหว่างกันได้มีการรับรู้ถึงความแตกต่างกันในบทบาทและสามารถใช้ ความแตกต่างให้เป็นประโยชน์
ในกลุ่มได้ในเวลาที่ต่างกันในสภาพของกลุ่ม ความแตกต่างของอายุ ความยึดมั่นผูกพันของกลุ่มและ
ระยะเวลาที่ร่วมมือกันท างานของกลุ่ม  
  4. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ  ควรมีการจัดมอบหมายหน้าที่และความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร  มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้สมาชิก
ทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการปฏิบัติงานอย่าง
ละเอียด และเก็บรวบรวมเป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง  และมีการจัดท ารายงานการปฏิบัติงานใน
ทุกฝ่าย เพื่อน าเข้าประกอบการประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนและทุกปีการศึกษา  การ
ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนนี้จะท าให้สมาชิกในทีมไม่เกิดความสับสนหรือความ
ขัดแย้งในการท างานร่วมกันและสามารถท างานส าเร็จร่วมกันได้อย่างราบรื่นสอดคล้องกับ  สุนทร  
พลวงค์ (2551: 71) ได้กล่าวถึงแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นต้องมีการแบ่งทั้งงาน หน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากร 
ตามความรู้ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องตระหนักว่าบุคลากรมี
ความสามารถแตกต่างกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละด้าน  
  5. การสื่อสารและสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
   ทีมงานควรมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม  สื่อสารด้วย
มนุษยสัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งใน
หน่วยงานและนอกหน่วยงาน  สมาชิกทีมมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน
และกัน  มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ   
มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล  หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้าง
สัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอสมาชิกทีมทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม  และมีการกระบวนการสร้างทีมงานร่วม
ระหว่างโรงเรียนและหน่วยงานหรือชุมชน เพื่อส่งเสริมกิจกรรมของโรงเรียน ครู และนักเรียนตาม
โอกาสและความเหมาะสม  มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของโรงเรียนร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรม 
เพ่ือส่วนรวมในการท าประโยชน์เพื่อชุมชนอย่างสม่ าเสมอทุกปี เช่น กิจกรรมการท าความสะอาดวัด 
กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน เป็นต้น  แน่นอนว่าในการปฏิบัติงานทุกองค์กรนั้น  จะต้องให้
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ความส าคัญกับผู้รับบริการ  และสังคมแวดล้อม  โดยจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีและสร้าง
พันธมิตรที่ดีช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานส าเร็จและสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและสังคม  
เพราะองค์กรจะต้องรับฟังเสียงจากรอบข้างและมีการสร้างสรรค์และท างานในส่วนที่ให้เกิดการท า
ประโยชน์ให้แก่ชุมชนและสังคมเพ่ือให้เกิดความยั่งยืน  สอดคล้องกับ  Wood Cock (1989 : 
116) กล่าวว่า องค์ประกอบของทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีหลาย
ด้าน  ประการหนึ่งที่ส าคัญคือ  การปรับปรุงความเป็นผู้ฟังที่ดี  การฟังถือเป็นการสื่อสารที่ดีในทีมงาน
นักฟังที่ดีต้องเข้าใจทัศนคติและความรู้สึกของผู้พูดว่าต้องการพูดอะไรออกมาสนใจและกระตือรือร้น
ในสิ่งที่รับฟังและรู้จักเพ่ิมพูนทักษะการฟังให้มีประสิทธิภาพ 
  6. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
   ผู้บริหารได้รับการยอมรับและแสดงบทบาทผู้น าได้อย่างเหมาะสม  มีการส่งเสริม 
ให้สมาชิกทุกคนแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามอย่างเหมาะสม  มีกระบวนการส่งเสริม
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม การตระหนักในบทบาทหน้าที่นี้จะช่วยลดปัญหาความ
ขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึนภายในทีม  สมาชิกและผู้น าควรรู้จักขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
ต่อกัน  สอดคล้องกับ  Parker (1990)  ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของทีมข้อหนึ่งว่า  บทบาท
และการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignments) เป็นการมอบหมายงานที่
ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึง
ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้นด้วยเพื่อหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท 
ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาทเพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจ
ตรงกัน  
  7. การพัฒนาตนเองและทีม 
   การพัฒนาตนเองและทีม  ควรมีแผนงานส่งเสริมการพัฒนาตนเองของทีมและ 
สมาชิกทีมเป็นรายบุคคล  มีการประชุมเพื่อสรุปผลการปฏิบัติงานของทีมเพ่ือวิเคราะห์และพัฒนา 
การปฏิบัติงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ  มีกระบวนการส่งเสริมความเป็นผู้รักการศึกษาค้นคว้าให้แก่
ผู้บริหาร/ผู้น า และสมาชิกทีม  มีกิจกรรมเสริมแรงเช่นการยกย่องชมเชยหรือการมอบรางวัลให้แก่
สมาชิกท่ีเป็นผู้พัฒนาตนเองอย่างสม่ าเสมอ  และมีการต่อยอดโดยน าความแนวความคิดของสมาชิก
ทีมมาพัฒนาเป็นองค์ความรู้หรือนวัตกรรมใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นรูปธรรม  ไม่เฉพาะ
การท างานเป็นทีม  แต่ยังรวมถึงคนเราทุกคนที่ควรต้องมีการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  เพ่ือให้ก้าวทัน
โลกที่เปลี่ยนไปและสามารถพัฒนาการด าเนินของทีมให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ  สอดคล้องกับ  
อนนท์  ตุลารักษ์  (2556:  7) ได้อธิบายองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมด้านการพัฒนาตนเอง 
ไว้ว่า  การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ  ต้องพยายามที่จะรวบรวมทักษะต่าง ๆ  ของแต่ละคน  
การพัฒนาบุคลากรในองค์กรมักจะมองในเรื่องทักษะและความรู้ที่แต่ละคนมีอยู่แล้ว ก็ท าการ
ฝึกอบรมพัฒนาคนให้มีความสามารถสูงขึ้นอันจะมีผลดีในการท างานให้ดีขึ้น ผู้บริหารหรือผู้น าต้อง 
มีความรู้ในการบริหารคน สามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะที่ดีขึ้น   
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ข้อเสนอแนะ 
 
 1.  ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  ควรมีนโยบายในการน าแนวทางไปใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมส าหรับ
สถานศึกษาในโรงเรียนที่สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ โดยสามารถน าไปพัฒนาเองหรือ 
ขอความร่วมมือจากผู้วิจัยในการด าเนินการอบรมพัฒนา  รวมทัง้ควรมีการก ากับติดตามผล 
 2.  ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีวิจัยและพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม  โดยจ าแนกประเด็นเฉพาะเช่น  
ศึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในทีม  หรืศึกษาเกี่ยวกับการน าเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรมาใช้พัฒนาทีม  เป็นต้น 
  2.2 ควรมีการวิจัยและพัฒนาการท างานเป็นทีม โดยใช้ระบบการนิเทศติดตาม ด้วย
ระบบออนไลน์เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาเป็นระยะ ๆ  
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ภาพการศึกษาวิธีปฏิบัติที่ดีจากโรงเรียนต้นแบบ 
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