
 

 

 

 

  

การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

มหาสารคาม เขต 1 
 

 วิทยานิพนธ์   
ของ 

เปรมชัย ปิยะศิลป์  

เสนอต่อมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

กรกฎาคม 2565 
ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

 

 



 

 

 

 

การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 

มหาสารคาม เขต 1 
 

 วิทยานิพนธ์   
ของ 

เปรมชัย ปิยะศิลป์  

เสนอต่อมหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 
ปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

กรกฎาคม 2565 
ลิขสิทธิ์เป็นของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม  

 

 



 

 

 

 

Development of Guidelines Team Work for Teacher in Education Institutions 
Mahasarakham Primary Educational Service Area District 1 

 

Premchai Payasin 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of Requirements 
for Master of Education (Educational Administration and Development) 

July 2022 
Copyright of Mahasarakham University 

 

 

 



 

 

 

 

 
  

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ ได้พิจารณาวิทยานิพนธ์ของนายเปรมชัย ปิยะศิลป์   
แล้วเห็นสมควรรับเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชา
การบริหารและพัฒนาการศึกษา ของมหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

  
คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

  
   

(อ. ดร. สุรเชต น้อยฤทธิ์ ) 
 

ประธานกรรมการ 

   
(ผศ. ดร. ธัชชัย จิตรนันท์ )  

อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

   
(รศ. ดร. ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน )  

กรรมการ 

   
(ผศ. ดร. โกวัฒน์ เทศบุตร )  

กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 

  
มหาวิทยาลัยอนุมัติให้รับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้  เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร

ปริญญา การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา ของมหาวิทยาลัย
มหาสารคาม 

  
  

(รศ. ดร. ชวลิต ชูก าแพง ) 
คณบดีคณะศึกษาศาสตร์ 

 

  
(รศ. ดร. กริสน์ ชัยมูล ) 
คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย 

 

 

 

 



 

 

 
 ง 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

ชื่อเรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
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บทคัดย่อ 

  
การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความ

ต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 2) เพ่ือพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ 
ประกอบด้วย ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการ
พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ระยะที่  2 การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 

ผลการวิจัยพบว่า 

1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า ระดับการ
ปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้าน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับ

แรก คือ ความไว้วางใจ (x̅ = 4.45) ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ (x̅ = 4.40) การสื่อสารเชิง

สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก (x̅ = 4.38) และการก าหนดเป้าหมาย (x̅ = 4.38) ระดับ
สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับแรก คือ ก าหนด
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หน้าที่และความรับผิดชอบ (x̅ = 4.66) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี (x̅ = 4.66) และ

ความไว้วางใจ (x̅ = 4.64) 

2. ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 21 แนวทาง 1) ด้าน
การก าหนดเป้าหมาย 3 แนวทาง 2) ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3 แนวทาง 3) ด้านการ
แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 3 แนวทาง 4) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพ
ที่ดีภายนอก 3 แนวทาง 5) ด้านการสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 3 แนวทาง 6) ด้านการก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ 3 แนวทาง 7) ด้านความไว้วางใจ 3 แนวทาง ผลการประเมินการพัฒนา
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 จากผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และ 4.34 ตามล าดับโดยรวมมี
ความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความ
เหมาะสม มีความเหมาะสมอยู่ที่มากท่ีสุด 1 ด้าน และมาก 6 ด้าน ส่วนด้านความเป็นไปได้ ทุกด้านมี
ความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน 

 
ค าส าคัญ : การท างานเป็นทีม, แนวทางการท างานเป็นทีม 
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ABSTRACT 

  
This aims of this research were to 1) the current situation, desirable 

situation and the needs and necessity of teachers’ teamwork; 2) develop the teamwork 
guideline in the Office of Mahasarakham Primary Educational Service Area 1. Phase 1 
was studied the current situation, desirable situation and the needs and necessity of 
teachers’ teamwork, and Phase 2 was developed the teamwork guideline in the Office 

of Mahasarakham Primary Educational Service Area 1. Mean (x ̅), Percentage, and 
Correlation coefficient and required indices were used for data analysis in the research. 

The research found that; 

1. The results of current situation, desirable situation of teachers’ 
teamwork in the Office of Mahasarakham Primary Educational Service Area found the 
overall of current situation of teachers’ teamwork is in good level. It considered from 

the first 3 frequency as Trustiness (x ̅ = 4.45), Responsible assigning (x ̅ = 4.40), Creative 

communication and Good outer relationship (x ̅ = 4.38), and Goal setting (x ̅ = 4.38). The 
overall of desirable situation of teachers’ teamwork is in very good level. It considered 
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from the first 3 average as Responsible assigning (x ̅ = 4.66), Creative communication 

and Good outer relationship (x ̅ = 4.66), and Trustiness (x ̅ = 4.64). 

2. The result of teamwork guideline development in the Office of 
Mahasarakham Primary Educational Service Area consists of 7 elements and 21 
approaches. 1) Goal setting 3 approaches 2) Cooperation and participation 3 
approaches 3) Role of an appropriate leader or follower 3 approach 4) Creative 
communication and good external relationship 3 Guidelines 5) Creating a good 
atmosphere within the team 3 approaches 6) Duties and responsibilities 3 approaches 
7) Trust 3 approaches. The results of the assessment of the development of teamwork 
guidelines of teachers in schools under the Office of Primary Educational Service Area, 
Mahasarakham District 1, from the experts found that The mean values were 4.41 and 
4.34, respectively, with a high level of appropriateness and feasibility. and when 
considering each aspect, it was found that the suitability There was the appropriateness 
at the most on 1 aspect and at most 6 aspects. Every aspect has a high level of 
possibilities in every aspect. 

 
Keyword : Team Work, Teamwork Guideline 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

กิตติกรรมประกาศ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยความกรุณาและความช่วยเหลืออย่างดียิ่งจาก               
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัชชัย จิตรนันท์ อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร.สุรเชต น้อยฤทธิ์ 
ประธานกรรมการสอบ รองศาสตราจารย์ ดร.ทรงศักดิ์ ภูสีอ่อน กรรมการสอบ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.โกวัฒน์ เทศบุตร กรรมการผู้ทรงคุณวุฒิ ที่ได้กรุณาให้ค าแนะน า ปรึกษา และชี้แนะแนวทางในการ
แก้ไขวิทยานิพนธ์ให้ถูกต้องสมบูรณ์ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 

ขอขอบพระคุณ คณะผู้ทรงคุณวุฒิ รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ อาจารย์ประจ า
ภาควิชาบริหารการศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มานิตย์ 
อาษานอก อาจารย์ประจ าภาควิชาเทคโนโลยีเพ่ือการศึกษา  คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม นายประสิฐ ใต้ศรีโคตร ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองเจริญ นายมนูญ อุตรินทร์ 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแดง และนางสาวดวงเดือน พันธุโพธิ์  ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนดู่                
ที่ได้กรุณาประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง 

ขอขอบพระคุณ คณะผู้เชี่ยวชาญ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธา อาจารย์ประจ า
ภาควิชาวิจัยและประเมินผล คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ดร.พลพิศิษฐ์ ตาละซอน 
ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดร.ประพันธ์ ขันโมลี 
ผู้อ านวยการโรงเรียนผดุงนารี นางกัญจนา สัตตรัตน าพ รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 และนายสมยศ พรเพ็ง ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม          
ที่ได้กรุณาตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือการวิจัย
ครั้งนี ้

ขอขอบคุณ ก าลังใจที่ดีจากบิดา มารดา ญาติ ๆ และครอบครัว คุณค่าและประโยชน์จากการ
วิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยขอมอบเป็นเครื่องบูชาพระคุณบิดา มารดา ตลอดจนบูรพาจารย์ และผู้มีพระคุณ                
ทุกท่านที่อบรมสั่งสอนประสิทธิ์ประสาทวิชา ซึ่งผู้วิจัยจะน าความรู้ที่ได้ไปพัฒนาการท างานให้ดียิ่งขึ้น
เพ่ือประโยชน์ของตนเองและประเทศชาติสืบต่อไป 
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บทที ่1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560-2564) รัฐบาลมีนโยบาย 
ในการสร้างความมั่นคงและเข้มแข็งให้กับระบบเศรษฐกิจของประเทศ รวมทั้งเร่งสร้างสังคมที่มี
คุณภาพ โดยการขจัดอุปสรรคต่าง ๆ ที่มีต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการลดความเหลื่อมล้ า
ทางสังคม ตลอดจนการวางแผนการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ในระยะยาว ครอบคลุมถึงการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน การสร้างความมั่นคง มั่งคั่งทางเศรษฐกิจ
และสังคมของประเทศ เป็นสิ่งส าคัญที่ประเทศจะต้องมีทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาระยะยาว 
ที่ชัดเจน โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมมือกันอย่างเข้มแข็ง เพ่ือผลักดันให้เกิดผลสัมฤทธิ์อย่าง
ต่อเนื่อง และสอดรับกับการปฏิรูปประเทศที่มุ่งสู่ความ “มั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน” ในอนาคต เน้นให้ 
“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” สร้างความม่ันคงของชาติ พัฒนาคนทุกวัยให้เป็น คนดี คนเก่ง 
ซึ่งสังคมในสภาวะปัจจุบันเป็นสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีความเจริญก้าวหน้าและ
สลับซับซ้อนมากข้ึน ทั้งหน่วยงานภาครัฐและเอกชน ระบบราชการที่อาศัยกฎเกณฑ์ ระเบียบ
ข้อบังคับต่าง ๆ มาใช้เป็นแม่บทในการด าเนินการก็ไม่สามารถแสวงหาแนวทางในการปฏิบัติ 
เพ่ือให้กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การด าเนินงานเป็นไปด้วยดีมีประสิทธิภาพ (บุญป้อง สิงห์คู่, 2549) 
 การพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้านั้นจะต้องอาศัยปัจจัยส าคัญทางการบริหาร 4 ประการ 
คือ คน (Man) เงิน (Money) วัสดุอุปกรณ์ (Material) และการจัดการ (Management) ปัจจัยที่มี
ความเชื่อว่าส าคัญที่สุดในการบริหาร คือ คน กล่าวคือ หน่วยงานใดก็ตามถ้าเริ่มต้นด้วยการมีบุคลากร
ที่มีความแกร่งกล้าสามารถแล้วปัจจัยด้านอื่น ๆ ก็จะตามมาเอง ทั้งนี้เพราะการบริหารและพัฒนา
องค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐบาลหรือภาคเอกชน จะมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายขององค์การ 
คือ การที่ผู้น าหรือผู้บริหารองค์การนั้น ๆ สามารถน าองค์การประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล การบริหารที่เปิดโอกาสให้บุคคลมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย และแนวทาง 
การปฏิบัติจะส่งผลให้บุคคลเกิดก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกอยากเป็นเจ้าของ เกิดความ
ภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็ง และมีความกระตือรือร้นที่คิดจะสร้างสรรค์งาน 
ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ซึ่งในการด าเนินงานขององค์การเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทีมงานมีส่วนส าคัญเป็นอย่างมากหากทุกคนในองค์การรู้สึกว่าตนเองอยู่ในทีมเดียวกัน และร่วมแรง
ร่วมใจปฏิบัติงานให้ประสบผลส าเร็จร่วมกัน ย่อมจะท าให้องค์การมีความเจริญก้าวหน้าและสามารถ



 

 

 
 2 

บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ ผู้บริหารเป็นผู้ที่มีบทบาทส าคัญในการสร้างทีมงานขึ้นในองค์การ และ
กระตุ้นให้ทุกคนมีความรู้สึกว่าเป็นผู้มีส่วนร่วมในฐานะส่วนหนึ่งของทีมงาน (ปราโมทย์ พากพลูไพร, 
2550) การท างานเป็นทีมเป็นสิ่งที่มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เพราะในองค์การหรือหน่วยงานทุกแห่ง
ต่างมีภารกิจมากมายที่จะต้องด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ ความส าเร็จ
ของงานต่าง ๆ นั้น แนวทางหนึ่งขึ้นอยู่กับปัจจัยในการท างานเป็นทีมและถือเป็นภารกิจส าคัญของ
ผู้บริหารที่จะต้องด าเนินการสร้างความเข้าใจร่วมกันในการท างานเป็นทีม ซึ่งจะต้องมีการก าหนด
วัตถุประสงค์ของทีมงานให้ชัดเจน มีการด าเนินงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ตาม
เป้าหมายขององค์การ ซึ่งการท างานเป็นทีมไม่ใช่เพียงการที่กลุ่มคนท างานด้วยกัน ในเวลาเดียวกัน 
และสถานที่เดียวกัน แต่หมายถึง การที่บุคคลจ านวนหนึ่งซึ่งมีความแตกต่างกัน ทั้งด้านประสบการณ์ 
ความรู้และความสามารถ แต่มีสิ่งหนึ่งที่เหมือนกัน คือ มีความมุ่งมั่นพันผูกต่อการท างานร่วมกัน 
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2547) 
 การด าเนินงานหากบุคลากรมีส่วนร่วมรับผิดชอบและปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม ความส าคัญ
ของงานย่อมบรรลุวัตถุประสงค์ท้ังด้านปริมาณและคุณภาพ เพราะการบริหารงานถึงแม้ว่าผู้บริหาร 
จะมีความรู้ความสามารถเพียงใด แต่หากไม่สามารถท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้และไม่สามารถน า
ทีมงานไปสู่เป้าหมายขององค์การได้ส าเร็จ ก็ถือว่าเป็นความล้มเหลวทางการบริหารเกี่ยวกับ 
การท างานเป็นทีม ทีมงานจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การและหน่วยงานเป็นอย่างยิ่ง เพราะว่า
ลักษณะการด าเนินงานของทีมงานเป็นการท างานแบบมีส่วนร่วม มีการเจรจาต่อรอง การติดตามและ
ตรวจสอบการปฏิบัติงานให้การด าเนินงานเป็นไปตามขั้นตอนที่ทีมงานร่วมกันวางแผนไว้ 
(ปราณี เอ้ือวิริยานุกูล, 2545) ผู้บริหารจะต้องท าความเข้าใจและให้ก าลังใจซึ่งกันและกัน เพราะการ
ท าสิ่งใหม่ ๆ ย่อมอาศัยปัจจัยหลายประการ เช่น วัสดุ การบริหารการจัดการคน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
“คน” มักจะเกิดความเสี่ยงทางอารมณ์ เช่น ความรู้สึกของคน ดังนั้น การท างานจึงเป็นจุดเริ่มต้นของ
การท างานของตัวบุคคลที่พวกเขาจ าเป็นต้องรู้วิธีปกป้องคุณค่าของตนเองจากการมองของคนอ่ืน 
โดยผู้ที่จะให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจได้ คือ ผู้บริหาร ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อผลกระทบของการท างาน
ของกลุ่มสมาชิกจะราบรื่นเป็นไปในทางสร้างสรรค์ มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันช่วยกันแก้ปัญหา
อุปสรรคและข้อยุ่งยากให้ผ่านพ้นไปได้นั้นเป็นการท างานเป็นทีม โดยอาศัยศักยภาพของคนในกลุ่ม
เพ่ือท างาน ร่วมกันคิด ร่วมกันวางแผน ร่วมกันแก้ปัญหา นับว่าเป็นการรวมพลัง ย่อมจะช่วยให้
ประสิทธิผลของกลุ่มเพ่ิมสูงขึ้น (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) สอดคล้องกับ จิราภรณ์ สีขาว (2541) 
ได้กล่าวว่า ผลงานที่ได้จากทีมจะมากกว่าผลงานของแต่ละคนที่ท างานคนเดียวมารวมกัน ดังนั้น 
การท างานเป็นทีมจึงมีความส าคัญต่อการพัฒนาองค์การและเป็นวิธีการที่ได้ผลมากที่สุด ในการ
ปรับปรุงประสิทธิผลในการท างานอยู่หลายกรณีท่ีผลงานออกมาดีกว่าและประหยัดกว่ากลุ่มย่อย 
จะมีความรู้สึกของการท างานเป็นทีมมาก จึงเป็นผลให้สมาชิกกลุ่มพร้อมที่จะร่วมในกิจกรรมกลุ่ม 
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เมื่อมีส่วนร่วมก็มีความผูกพัน และสร้างสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่มเป็นอย่างดี ถ้ามุ่งปรับปรุง
คุณภาพความสัมพันธ์ที่มีอยู่ระหว่างสมาชิกของกลุ่มเป็นอย่างดี และมุ่งเน้นความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม
กับงานท่ีกลุ่มก าลังจะท า ซึ่งจะช่วยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผลและบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
ขององค์การ เป็นการสร้างพ้ืนฐานส าคัญเกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจ และสามารถน าไปสู่ 
การพัฒนาการท างานเป็นทีมได้โดยอาศัยเทคนิควิธีการต่าง ๆ ที่จะสร้างทีมงานให้เข้มแข็งและ
พัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง เพื่อองค์การที่เข้มแข็งต่อไป 
 ปัจจุบันองค์การของภาครัฐและเอกชนได้ให้การยอมรับและน าการท างานเป็นทีมมาใช้ 
โดยเน้นให้มีการสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง ให้บุคลากรทุกคนเห็นความส าคัญของกระบวนการท างาน
ร่วมกันเป็นทีม ซึ่งจะส่งผลให้การท างานนั้นบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การที่องค์การจะพัฒนาและก้าวไปข้างหน้าได้ที่ส าคัญก็คือ ความร่วมมือของคนในองค์การนั้นว่า 
จะมีการประสานความร่วมมือกันมากน้อยเพียงใด ความส าเร็จในการท างานนั้นไม่ได้เกิดจากสมาชิก
คนใดคนหนึ่งในองค์การตามล าพัง แต่เกิดจากผลของความร่วมมือ รวมถึงการประสานงานของทุกคน
และทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง สังคมไทยในปัจจุบันได้ให้ความส าคัญ และให้ความสนใจกับการท างานเป็นทีม 
เพราะได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของการที่มีความรู้ ทักษะและประสบการณ์ท่ีหลากหลายในการท างาน 
ซึ่งจะช่วยให้ทีมงานมีความสมบูรณ์และมีประสิทธิภาพมากกว่าการแก้ปัญหา หรือการด าเนินงาน
แบบเดิมที่ต่างคนต่างท างานของตน (ณัฎฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) การสร้างทีมงานเป็นการใช้
ประโยชน์สูงสุดจากกิจกรรมกลุ่ม เพ่ือเพ่ิมความไว้วางใจและการเปิดเผยภายในสมาชิกกลุ่ม อาจเป็น
กลุ่มจากการท างานร่วมกัน หรือกลุ่มที่มีกิจกรรมเป็นอิสระจากกัน การสร้างทีมท าให้สมาชิกทราบถึง
บทบาทท่ีชัดเจน มีความร่วมมือ มีการสร้างสรรค์ความรู้สึกร่วมกันและการรับรู้ที่แตกต่างให้มุ่งไปสู่
จุดหมายเดียวกัน ที่ส าคัญคือ เป็นกุญแจน าไปสู่ทิศทางการท างานที่ชัดเจนและอาจจะช่วยปรับปรุงท า
ให้ทีมมีประสิทธิภาพมากข้ึนอีกด้วย (สุรัสวดี ราชกุลชัย, 2543) การสร้างทีมงานในองค์การมีความ
ซับซ้อนและหลากหลายมิติ (Multifaceted) เพราะทีมงานไม่ได้เกิดขึ้นโดยธรรมชาติเสมอไป แต่เป็น
สิ่งที่สมาชิกทีมและผู้น าต้องท างานหนักเพ่ือให้เกิดข้ึน ในงานที่ต้องมีทีมส่วนมากจะเผชิญกับปัญหา
ทีมงานไม่เพียงพอ หรือทีมงานเกิดข้ึนยากจึงต้องมีการสร้างทีม เพราะการสร้างทีม คือ ล าดับขั้น 
การปฏิบัติอย่างมีแผนที่ออกแบบมาเพ่ือเก็บและวิเคราะห์ข้อมูล โดยการท าหน้าที่ของกลุ่มและ
ด าเนินการให้เปลี่ยนแปลงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลของการปฏิบัติการของทีม ความไว้วางใจเป็นความเชื่อ
รูปแบบหนึ่ง (A form of faith) ที่แสดงถึงความรู้สึกระหว่างความคิดของคนเราต่อส่งหนึ่งสิ่งใดควร
จะเป็นกับความเป็นจริงของสิ่งนั้น ในทางตรงข้ามความไม่ไว้วางใจจึงเป็นการที่คนเราขาด 
ความเชื่อมั่นต่อบุคคลอ่ืนหรือสิ่งอ่ืนนั่นเอง (Grovier, 1984 อ้างอิลมาจาก ชิตพล กาญจนกิจ, 2545) 
ส่วนในบริบททางสังคมวัฒนธรรม (Socio-cultural dimension) ความไว้วางใจกันระหว่างบุคคล
หรือกลุ่มบุคคลถึงเป็นองค์ประกอบที่เป็นทุนทางสังคม (Social capital) ที่แสดงถึงความมีไมตรีจิต
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ระหว่างกัน ความร่วมมือและความเห็นอกเห็นใจกัน ซึ่งนับได้ว่าเป็นพฤติกรรมที่แสดงให้เห็นถึง
บทบาทพิเศษในฐานะสมาชิกของชุมชน อันก่อให้เกิดความเป็นอยู่แบบหมู่คณะของมนุษย์ และ
สามารถบรรลุถึงการมีเป้าหมายร่วมกันได้ (Fukuyama, 1995 อ้างอิงมาจาก ชัชวาล ทัตศิวัช, 2551) 
 จากภาระงานต่าง ๆ ของสถานศึกษาที่มีความเชื่อมโยงกันทั้งระบบหลักและระบบ
สนับสนุนให้สถานศึกษาต้องก าหนดทีมงานผู้รับผิดชอบแต่ละระบบเพ่ือร่วมกันก าหนดเป้าหมาย 
วางแผนการท างาน ออกแบบการประเมิน ช่วยกันท า และพัฒนาปรับปรุงระบบให้ดีขึ้น โดยมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ปรึกษาหารือ พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกัน ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถ้าท าได้จะส่งผลให้การท างาน
เป็นทีมมีความเข้มแข็งและยั่งยืน (สถาบันวิจัยและพัฒนาการเรียนรู้, 2547) ดังนั้น การสร้างทีมงาน
ในสถานศึกษาให้สามารถท างานได้คล่องตัวจะช่วยท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งเชิงปริมาณและ
คุณภาพ และจะส่งผลให้การท างานทุกย่างส าเร็จตามเป้าหมาย การศึกษาถึงการพัฒนาแนวทาง 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาจะท าให้สามารถบูรณาการทีมงานต่าง ๆ ในสถานศึกษาและ
ส่งผลให้ครูในสถานศึกษาต้องมีการปรับวิธีคิด วิธีการท างาน เพ่ือส่งเสริมให้ครูมีโอกาสในการท างาน
ร่วมกัน เรียนรู้บทบาทหน้าที่ของตนเองในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของทีม ใช้ความรู้ด้านการบริหารจัดการ 
ผลึกก าลังใจก าลังกาย และก าลังสติปัญญาของผู้ร่วมงานให้ท างานเป็นทีมเดียวกัน ซึ่งจะช่วยผลักดัน
ให้สถานศึกษาบรรลุเป้าหมายในกรอบเวลาที่ก าหนด Lefton (1988 อ้างอิงมาจาก ราตรี  
วีระวัฒน์โสภณ, 2547) อธิบายว่า อุปสรรคในการพัฒนาทีมงานมีหลายประการ คือ ความแตกต่าง
ระหว่างบุคลิกภาพ การมีส่วนร่วมในงานอย่างไม่เท่าเทียมกัน การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วมในทีม 
ความล้มเหลวในการประเมิน อ านาจของผู้บริหาร การขาดแคลนทางเลือก การปิดบัง การขาด 
การวินิจฉัยทีมงาน สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้เป็นอุปสรรคในการพัฒนาองค์การให้มีความเจริญก้าวหน้า 
เป็นอย่างยิ่ง เพราะจะท าให้การท างานไม่ต่อเนื่อง การพัฒนางานไม่สามารถท าได้ตามท่ีตั้งเป้าไว้ 
 สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 การพัฒนาการท างาน
เป็นทีมของครูแต่ละโรงเรียนก็มีความแตกต่างกันไป ปัญหาที่พบคือ การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ไม่เป็นไปตามที่ก าหนด ไม่สามารถขอความร่วมมือจากบุคลากรผู้ร่วมงานบางคน เกิดความไม่ไว้วางใจ
ระหว่างกัน ไม่มีการสื่อสารระหว่างกันอย่างเปิดเผย ขาดการประสานงานและปรึกษาหารือกัน 
ขาดความร่วมมือการท างานกัน อีกท้ังยังขาดการติดตามและการส่งเสริมการพัฒนาการท างานเป็นทีม
อย่างต่อเนื่อง ท าให้ผลงานหรือการด าเนินงานบางโครงการ บางกิจกรรม หรือทุกโครงการและ
กิจกรรมไม่ดีเท่าที่ควรหรือไม่ทันตามเวลาที่ก าหนด และไม่บรรลุเป้าหมายที่คาดหวัง จากการที่
บุคลากรในโรงเรียนไม่ให้ความร่วมมือในการด าเนินงาน ทั้งยังสร้างความขัดแย้งในองค์การตามมา
ตลอดที่มีโครงการ/กิจกรรม โดยเฉพาะโครงการ/กิจกรรมที่จัดในวันหยุดหรือการแข่งขันกิจกรรม 
ต่าง ๆ ภายในอ าเภอ และการเล่นกีฬาระหว่างอ าเภอ จะได้รับความร่วมมือน้อยมากและมักเกิดความ
ขัดแย้งในการท างาน ความไม่เสมอภาคในสิทธิและผลประโยชน์ที่จะได้รับ บุคลากรส่วนใหญ่ 
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จะทุ่มเวลาให้กับงานส่วนตัวมากกว่าส่วนรวม ขาดการประสานงานและการกระจายอ านาจ  
ขาดความร่วมมืออย่างจริงจัง องค์การจึงประสบกับความล้มเหลวไม่สามารถพัฒนาการสร้างทีมงาน 
ที่มีประสิทธิภาพได้ 
 จากสภาพและปัญหา ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เพื่อน า
ผลการวิจัยที่ได้ไปใช้ในการพัฒนาการท างานเป็นทีมให้สามารถปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
ได้อย่างประสบความส าเร็จ และเป็นการพัฒนาบุคลากรของโรงเรียนให้เป็นผู้ที่สามารถท างานร่วมกับ
ผู้อื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งจะส่งผลให้โรงเรียนประสบความส าเร็จในการด าเนินงานมากยิ่งข้ึน 
 
ค าถามของการวิจัย 
 
 1. สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 2. แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 
 1. ทราบสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีม 
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 2. ทราบถึงแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยไว้ดังนี้ 
  1. ขอบเขตของเนื้อหา 
   กรอบแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
    ผู้วิจัยศึกษาเอกสาร แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษาของ สงวน ช้างฉัตร (2541); ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542); ทิศนา แขมมณี (2545); 
น าชัย เลวัลย์ (2549); ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551); สุทธชิัย ปัญญโรจน์ (2555); อนนท์ ตุลารักษ์ 
(2556); Parker (1990); Kazemak (1991); Woodcock and Francis (1994) และ Dyer (1995) 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ สังเคราะห์ได้องค์ประกอบการท างานเป็นทีม 7องค์ประกอบ ดังนี้ 
     องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
     องค์ประกอบที่ 2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
     องค์ประกอบที่ 3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
     องค์ประกอบที่ 4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
     องค์ประกอบที่ 5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
     องค์ประกอบที่ 6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
     องค์ประกอบที่ 7 ความไว้วางใจ 
  2. ขอบเขตประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ระยะที่ 1 ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของ 
การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    1. ประชากร ได้แก่ ครู ผู้บริหาร และศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 1,876 คน 
    2. กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู ผู้บริหาร และศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2564 ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยยอมให้
เกิดความคลาดเคลื่อน 5% (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) แล้วท าการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
ได้กลุ่มตัวอย่าง 320 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้นในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนประชากร 
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ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 161 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 107 คน  
โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 18 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 34 คน รวมทั้งสิ้น 320 คน 
   ระยะที่ 2 การศึกษาการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
    ผู้ให้ข้อมูล  
     1. ผู้ให้ข้อมูลได้จากโรงเรียนที่ Best Practices ประสบผลส าเร็จจากการ
พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา เลือกกลุ่มผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) รวมผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น จ านวน 15 คน โดยแบ่งขนาดของโรงเรียนดังนี้ โรงเรียนขนาดใหญ่ 
1 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง 1 โรงเรียนโรงเรียนขนาดเล็ก 1 โรงเรียน  
     2. ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน ประเมินการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา มีคุณสมบัติเป็นผู้บริหารที่มีผลงานที่ยอมรับในวงการวิชาชีพการบริหาร
การศึกษาตั้งแต่ระดับเขตพ้ืนที่การศึกษาขึ้นไป 
 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัยจากการศึกษาเอกสาร 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
  1. การท างานเป็นทีม ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของ 
สงวน ช้างฉัตร (2541); ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542); ทิศนา แขมมณี (2545); น าชัย เลวัลย์ (2549); 
ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551); สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555); อนนท์ ตุลารักษ์ (2556); Parker (1990); 
Kazemak (1991); Woodcock and Francis (1994) และ Dyer (1995) ผู้วิจัยได้สังเคราะห์
องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 7 ด้าน คือ 
   1.1 การก าหนดเป้าหมาย 
   1.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
   1.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
   1.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
   1.5 การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
   1.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   1.7 ความไว้วางใจ 
แสดงด้วยแผนภาพ ดังภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 1. การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน สมาชิกของทีมมีบทบาท
ภาระหน้าที่แตกต่างกัน แต่มีการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน ด าเนินงานไป 
พร้อม ๆ กัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท้ังภายในและภายนอกทีม ช่วยเหลือพ่ึงพากัน ยอมรับ 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หากเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สมาชิกในทีมจะร่วมกันแก้ไข
ปัญหาจนน าองค์การสู่ความส าเร็จต่อไป ซึ่งสังเคราะห์ได้ 7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
  1.1 การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายเพ่ือช่วย
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคน
ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 
  1.2 การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในกิจกรรมของทีม ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงข้ันสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ 
การประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น 

องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 

1. การก าหนดเป้าหมาย 
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
6. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
7. ความไว้วางใจ 

การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการ 
จัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงานเอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้องประชุม 
เตรียมเครื่องมือไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อการท างาน
เป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิดประโยชน์สูงสุด
ด้วย 
  1.3 การแสดงภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้
บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
  1.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง มีการสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีม
และบุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคน 
ถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
  1.5 การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างานที่ 
สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรมช่วยลด 
ความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วย
ความรักและความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง 
ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ปฏิสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างสมาชิกความเหนียวแน่นและความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิก 
เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
  1.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดมอบหมายหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน และจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตาม
หน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
  1.7 ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จและ
มีประสิทธิภาพ 
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 2. การพัฒนา หมายถึง กระบวนการ หรือกรรมวิธีที่จะท าให้เพิ่มพูนความรู้ ท าให้ดีขึ้น 
สมบูรณ์ขึ้น มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างมีเป้าประสงค์ท่ีชัดเจน 
 3. การพัฒนาแนวทาง หมายถึง การพัฒนาแนวทาง หมายถึง การเพ่ิมพูนความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ ทักษะและประสบการณ์ทุก ๆ ด้าน โดยมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ 
เพ่ือท าซ้ า ๆ ตามแบบอย่างหรือแนวคิดให้เกิดผลส าเร็จในการปฏิบัติ 
 4. การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู หมายถึง แผนหรือชุดกิจกรรมที่วางไว้ 
เป็นระบบ เพื่อก าหนดรูปแบบการท างานเป็นทีมของครู  
 5. สภาพปัจจุบัน หมายถึง ลักษณะการปฏิบัติงาน หรือกิจกรรมการพัฒนาแนวทาง 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 
 6. สภาพที่พึงประสงค์ หมายถึง ความมุ่งหวังที่มีต่อการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในการ
เพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะ ซึ่งจะส่งผลให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 7. ความต้องการจ าเป็น หมายถึง สภาพปัญหาที่ต้องการได้รับการแก้ไขปรับปรุง 
เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อบุคคล หน่วยงาน ซึ่งวัดได้จากการเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันกับ 
สภาพที่พึงประสงค์ 
 8. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 หมายถึง เป็นหน่วยงาน
ทางการศึกษา ที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
มีโรงเรียนทั้งหมด 197 โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 1,876 คน 
 9. ผู้บริหารสถานศึกษา หมายถึง บุคลากรวิชาชีพทางการศึกษา ปฏิบัติหน้าที่ในการบริหาร
สถานศึกษา โดยด ารงต าแหน่งผู้อ านวยการสถานศึกษา และรองผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือ 
ผู้รักษาราชการแทนผู้อ านวยการสถานศึกษา ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 10. ครูผู้สอน หมายถึง บุคลากรวิชาชีพปฏิบัติหน้าที่หลักทางด้านการจัดการเรียนการสอน
และการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้เรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม  
เขต 1 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นข้อมูลในการพัฒนา
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 โดยได้แบ่งสาระส าคัญ ดังนี้ 
  1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
   1.1 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
   1.2 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
   1.3 หลักการของการท างานเป็นทีม 
   1.4 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
   1.5 ลักษณะของการท างานเป็นทีม 
   1.6 ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
  2. การพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   2.1 ความหมาของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   2.2 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   2.3 การพัฒนาการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
   2.4 รูปแบบของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   2.5 หลักการของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   2.6 การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
  3. การประเมินความต้องการจ าเป็น 
  4. บริบทของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
   5.1 งานวิจัยในประเทศ 
   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 
 
 ความส าเร็จในการท างานนั้นมิได้เกิดจากสมาชิกคนใดคนหนึ่งในองค์การตามล าพัง 
แต่เกิดจากพลังและคุณภาพของความร่วมมือ รวมถึงการประสานงานของทุกคนและทุกฝ่าย 
ที่เก่ียวข้อง ซึ่งความส าเร็จดังกล่าวเป็นผลที่เกิดจากวิธีการท างานร่วมกันเป็นทีมท่ัวองค์การนั่นเอง 
เพราะการท างานเป็นทีมเป็นกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน มีปฏิสัมพันธ์หรือมีการติดต่อสื่อสารกัน
ระหว่างสมาชิกในทีม ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีม
ต่างมีความพอใจในการท างานนั้น (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2547) 
 ส่วนเรื่องความสามารถท่ีจะท างานในทีม ถือเป็นเรื่องส าคัญที่สะท้อนให้เห็นความส าเร็จ
ของการบริหาร โดยธรรมชาติแล้วบุคคลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตการท างานของตนเองกับทีมงาน
เดียวกัน ดังนั้นบุคคลจึงมีเวลาเรียนรู้ซึ่งกันและกันเป็นเวลานาน และสามารถสร้างสัมพันธภาพ 
การท างานร่วมกันอย่างใกล้ชิด มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีค่าสูงสุดขององค์การ ความส าเร็จหรือ 
ความล้มเหลวขององค์การจึงเกี่ยวข้องกับบุคลากรในหน่วยงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้ 
เพราะองค์การจะต้องอาศัยบุคคลและกลุ่มบุคคลช่วยปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ ซึ่งมีอยู่อย่างมากมาย
หลากหลายด้านให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ การจัดตั้งองค์การเป็นการแสวงหาบุคลากร 
มาช่วยท าให้กิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง เพ่ือให้บรรลุจุดมุ่งหมายตามที่ได้ตั้งไว้อย่างมี
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล โดยการแบ่งท้ังงานหน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากรตาม
ความรู้ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคลผู้บริหารต้องตระหนักว่าบุคลากรมี
ความสามารถแตกต่างกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญคนละด้านการประสานความร่วมมือร่วมใจ การทุ่มเท
ก าลังความคิดและสติปัญญาย่อมน ามาซึ่งความส าเร็จของงาน การท างานเป็นทีมจึงเกิดข้ึน ผู้บริหาร
จะต้องสร้างเงื่อนไขให้กลุ่มบุคคลภายในองค์การตระหนักว่าพวกตนต้องปฏิบัติงานร่วมกันต้องพ่ึงพา
อาศัยประสบการณ์ ความสามารถและความยินยอมพร้อมใจของทุกคนและสมาชิกของกลุ่มจะต้อง
ยอมรับความคิดเรื่องการท างานร่วมกันเป็นกลุ่มหรือเป็นทีม จึงจะสามารถบรรลุวัตถุประสงค์ 
ร่วมกันได้ (กันตยา เพ่ิมผล, 2544) 
 นักวิชาการแบะนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะแนวคิดเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม
แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
  ประสิทธิ์ เมืองไสย (2543) กล่าวถึง แนวความคิดในการท างานเป็นทีม ไว้ว่า 
ความสามารถที่จะท างานในทีม ถือเป็นเรื่องส าคัญที่สะท้อนให้เห็นความส าเร็จของการบริหาร 
โดยธรรมชาติแล้วบุคคลจะใช้เวลาส่วนใหญ่ในชีวิตการท างานของตนเองกับทีมงานเดียวกัน ดังนั้น 
บุคคลจึงมีเวลาเรียนรู้ซึ่งกันและกันเป็นเวลานาน และสามารถสร้างสัมพันธภาพการท างานร่วมกัน
อย่างใกล้ชิด 
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  ยงยุทธ เกษสาคร (2551) ได้ศึกษาแนวคิดของ Machavelli ซึ่งได้ให้ข้อคิดแก่ผู้บริหาร
และผู้น าองค์การที่ดีว่า จงอย่าได้มองข้ามพลังมวลชน ทั้งนี้เพราะบุคคลที่อยู่ในองค์การ คือ ทีมงานที่
จะสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและประหยัด เนื่องจากทีมงาน
จะคิดหาวิธีท าให้ต้นทุนการผลิตลดลง หรือทีมงานอาจท าการปรับปรุงวิธีการท างานให้ดียิ่งขึ้น 
ท าให้ผลผลิตมีคุณภาพมากข้ึน ดังเช่นในประเทศญี่ปุ่นให้ความส าคัญแก่ทีมงานและการท างาน 
เป็นทีมมาก เพราะฉะนั้นจะเห็นว่าระบบเศรษฐกิจของประเทศญี่ปุ่นภายหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 
เป็นต้นมา เป็นผลจากการพัฒนาการด าเนินงานตามแบบฉบับเอกลักษณ์เฉพาะของญี่ปุ่นที่เรียกว่า 
“ทีมพัฒนาคุณภาพ” ท า “ไม่มีสักวันเดียวที่จะผ่านไป โดยไม่มีการปรับปรุงในส่วนหนึ่งส่วนใดของ
บริษัท” ดังนั้นการท างานเรื่องทีมจึงเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยสร้างความส าเร็จให้แก่องค์การได้ 
เป็นอย่างดียิ่ง 
  สุดา สุวรรณาภิรมย์ (2549) ได้ศึกษา แนวคิดของ Mayo เกี่ยวกับภาวะผู้น า 
ของผู้บริหารกับการท างานเป็นทีมในองค์การ พบว่า ขวัญของคนงานมีความส าคัญต่อการเพิ่มผลผลิต 
กลุ่มคนงานเห็นว่าควรพยายามสร้างบรรทัดฐาน โดยมีการก าหนดมาตรฐานของกลุ่มข้ึนเอง 
ซ่ึง Mayo จะเน้นเรื่องทีมงานว่าจะช่วยเพิ่มความส าเร็จขององค์การ โดยสรุปได้ดังนี้ 
   1. ผู้บังคับบัญชายิ่งมีผลประโยชน์และชื่อเสียงส่วนตัวอยู่ด้วยในความส าเร็จ 
ของแต่ละคนที่เป็นสมาชิกทีม 
   2. สมาชิกทีมจะมีความภาคภูมิใจในการเข้ามามีส่วนร่วมในผลงานของทีม 
   3. ทีมงานจะร่วมกันก าหนดเงื่อนไขการท างานร่วมกันโดยการช่วยเหลือของผู้น า 
   4. ผู้บังคับบัญชาสามารถตรวจสอบผลงานของทีมงานตามที่ได้รับมอบหมาย 
   5. ทีมงานย่อยมีส่วนร่วมในความส าเร็จของเขา และจะภูมิใจที่บุคคลภายใน 
ให้ความสนใจที่สมาชิกในทีมได้ร่วมกันท า 
   6. ทีมงานจะไม่มีความรู้สึกว่าถูกกดดันหรือบังคับให้เปลี่ยนแปลง 
   7. การพัฒนาการท างานเป็นทีมแต่ละครั้งสมาชิกจะรู้สึกเชื่อมั่น และได้รับ 
การยกย่อง 
  สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) กล่าวถึง แนวคิดในการท างานเป็นทีมได้มีพัฒนาการจาก
ทฤษฎีและการวิจัยทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ต่าง ๆ อาทิเช่น ผลการศึกษาของศาสตราจารย์ 
Elton Mayo และคณะของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (Harvard University) ที่ให้ความสนใจเรื่อง 
การท างานเป็นทีม และเห็นความส าคัญของทีมงานว่าเป็นอิทธิพลของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการใน
หน่วยงานนั้น ๆ โดย Mayo ได้ท าการวิจัยผลงานชิ้นส าคัญระหว่างปี ค.ศ. 1924-1932 ที่บริษัท 
Western Electric Company เมืองฮอร์ธอร์น (Hawthorne) รัฐอิลลินอยส์ ประเทศสหรัฐอเมริกา 
เรียกว่า การศึกษาท่ี Hawthorn Studies ได้การศึกษาวิจัยการท างานหรือไม่ กล่าวคือ คนงาน 
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จะท างานด้วยประสิทธิภาพที่มากกว่าภายใต้สภาวะที่มีแสงสว่างอย่างเพียงพอ Mayo  
แบ่งงานออกเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มทดลองจะปฏิบัติงานในห้องที่มีแสงสว่างแตกต่างกัน ส่วนกลุ่มควบคุม
จะปฏิบัติงานในห้องที่มีแสงสว่างคงที่ ผลการศึกษาพบว่า ผลผลิตของทั้ง 2 กลุ่ม เพิ่มขึ้น  
โดยผลการศึกษาแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบบางอย่างที่จ าเป็นต่อประสิทธิผลของทีมงาน คือ  
เงื่อนไขของความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการรับรู้ของบุคคลว่าตนเองได้รับความสนใจและ 
มีความส าคัญต่อหน่วยงาน ท าให้มีผลต่อประสิทธิภาพของทีมงานการวิจัยนี้นับเป็นจุดเริ่มต้นของ
การศึกษาวิชาด้านมนุษย์สัมพันธ์ และยังเป็นผลให้นักวิชาการหันมาให้ความสนใจปัจจัยที่เก่ียวข้องกับ
ทรัพยากรมนุษย์ทั้งในแง่ตัวบุคคลและในแง่ของทีมงาน 
  นอกจากการศึกษาเรื่องแสงสว่างแล้ว Mayo และคณะ ได้ท าการทดสอบพนักงานรับ
โทรศัพท์สตรี จ านวน 6 คน โดยให้ท างานในห้องรับโทรศัพท์เพ่ือสังเกตดูว่าการเปลี่ยนแปลง 
สภาพการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพ ขวัญและก าลังใจในการท างานเป็นอย่างไรบ้าง ดังนั้น 
ในช่วงระยะเวลา 5 ปี ของการทดลอง จึงได้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลภายใต้สภาวะต่าง ๆ เช่น  
วิธีการจ่ายเงิน ช่วงการหยุดพัก วัน-เวลาท างาน การพักระหว่างเวลางาน ฯลฯ โดยก่อนมีการ
เปลี่ยนแปลงนั้น ๆ ผู้วิจัยได้ชี้แจงรายละเอียดให้พนักงานทราบอย่างชัดเจน และเปิดเผยผลการศึกษา 
พบว่า ผลผลิตจะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้น นอกจากนั้นยังพบอีกว่า องค์ประกอบที่ส าคัญ
ที่สุด คือ การสร้างความเป็นเอกลักษณ์ของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจากสังคม และความเป็น 
น้ าหนึ่งใจเดียวกันจะเกิดข้ึนพร้อม ๆ กับการปฏิสัมพันธ์ระหว่างพนักงานที่เพ่ิมข้ึน รวมไปถึง
พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีต่อกลุ่มทดลองได้มีบทบาทไปถึงการส่งเสริมน้ าใจของทีมงานเมื่อการ
ปฏิบัติงานร่วมกัน (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2545) 
  การศึกษาท่ีฮอว์ธอร์นนี้ แสดงให้เห็นว่า พนักงานซึ่งเป็นกลุ่มทดลองนั้นมีความเป็น
ทีมงานเดียวกันและองค์การสามารถสร้างให้เป็นทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้นได้ การอภิปรายผลของ 
Mayo ชี้ให้เห็นถึงองค์ประกอบบางอย่างที่สัมพันธ์กับทีมงานที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 1) หัวหน้ามีความ
สนใจในผลส าเร็จของการปฏิบัติงานของสมาชิกแต่ละคน 2) หัวหน้ามีความภาคภูมิใจในสถิติผลงาน
ของกลุ่ม 3) หัวหน้าให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานของกลุ่มด้วยความจริงใจ 4) หัวหน้า 
ให้ข้อมูลย้อนกลับด้านการปฏิบัติงานของกลุ่มด้วยความจริงใจ 5) กลุ่มภาคภูมิใจในผลงานของกลุ่ม 
ผลงานนั้นได้รับการยอมรับ และความสนใจจากบุคคลภายนอก 6) กลุ่มไม่มีความรู้สึกว่าถูกกดดันให้
เปลี่ยนแปลง 7) ก่อนมีการเปลี่ยนแปลง หรือตัดสินใจจะมีการปรึกษากับกลุ่มก่อน 8) กลุ่มมี
ความรู้สึกม่ันใจ และเปิดเผยต่อกัน 
  ในทางตรงกันข้าม Mayo และคณะได้ตั้งข้อสังเกตว่า กลุ่มซึ่งปฏิบัติงานโดยไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงใด ๆ ในระบบการท างานที่ไม่เป็นทางการนั้น ได้ก่อให้เกิดปทัสถานในทางลบ (Negative 
norms) เช่น กลุ่มท่ีได้ก าหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคนเอาไว้และมีการใช้
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อิทธิพลของกลุ่มบังคับให้มีการปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่ตั้งไว้ ผลผลิตที่ได้รับจะจ ากัด ซึ่งคุณลักษณะ
เหล่านี้ก่อให้เกิดทีมงานที่ไม่มีประสิทธิภาพ สรุปว่า ผู้บริหารมีความรับผิดชอบในการสร้างบรรยากาศ
ของการปฏิบัติงานให้ส่งเสริมการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพซึ่งผลการวิจัยของ Mayo นี้ 
ยังคงมีความส าคัญต่อทฤษฎีการบริหารองค์การมาจนทุกวันนี้ 
  นอกจากการวิจัยของ Elton Mayo ที่ได้กล่าวมาแล้วในปี 1930 นักจิตวิทยาสังคม 
น าโดย Kurt Lewin ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมกลุ่มและลักษณะพลวัต หรือความเคลื่อนไหว
เปลี่ยนแปลงของกลุ่มในองค์การ (Group dynamics) ผลงานชิ้นส าคัญ คือ การวิเคราะห์แรงจูงใจ 
และแรงเหนี่ยวรั้ง (Force field analysis) เพ่ือท าความเข้าใจกลุ่มคนในองค์การ ซึ่งจะมีผลต่อ 
การเพ่ิมประสิทธิภาพให้การท างานของกลุ่มมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
  จากการศึกษาของ Lewin พบว่า พฤติกรรมของทีมงานเป็นผลจากแรงผลัก 2 ฝ่าย 
ฝ่ายหนึ่งจูงใจการกระท า (Driving forces) แต่อีกฝ่ายหนึ่งเหนี่ยวรั้งการกระท า (Restraining forces) 
จึงจ าเป็นต้องจูงใจเพ่ือให้ได้รับผลผลิตมากข้ึน ซึ่งอาจท าได้ด้วยการเพ่ิมค่าจ้างหรือใช้วิธีการอ่ืน ๆ 
ที่ไม่ใช่เป็นตัวเงิน เช่น การยกย่องชมเชย แม้จะมีฝ่ายที่เหนี่ยวรั้งการกระท า เช่น ความเหนื่อยล้าหรือ
แรงกดดันในงานอ่ืน ๆ ที่เกิดขึ้น และท าให้ไม่อยากท างานก็ตาม ดังนั้นถ้าแรงผลักทั้ง 2 ฝ่าย 
ได้รับการจัดสรรที่ดี คือ เพ่ิมแรงผลักดันในส่วนการกระท าโดยการจูงใจให้มากขึ้น และลดแรงผลักดัน
ฝ่ายเหนี่ยวรั้งการกระท าให้น้อยลงจะก่อให้เกิดผลดี เพราะจะท าให้การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น และองค์การสามารถใช้วิธีการนี้เป็นเทคนิคในการปรับปรุงประสิทธิภาพของทีมงานได้อีกด้วย 
  สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม นอกจากจะช่วยให้งานด าเนินการจนประสบความส าเร็จ
แล้วยังช่วยให้สมาชิกของทีมงานเกิดความรู้สึกว่าเขาเองมีคุณค่า เป็นที่ต้องการของสมาชิกและ 
ช่วยให้การด าเนินงานบรรลุเป้าหมาย สมาชิกและทีมงานเกิดความภาคภูมิใจ ต่างมีความจงรักภักดีต่อ
ทีมงานและเกิดความรู้สึกและหมู่คณะ หลังจากการฝึกคนให้ท างานร่วมกันเป็นทีมแล้วจะสามารถ
ท างานให้บรรลุจุดมุ่งหมายได้ การท างานเป็นทีอาจเริ่มจากการจัดการในระดับสูงลงมาถึงการจัดการ
ระดับต่ าขององค์การ หรือการตั้งทีมงานเฉพาะกิจ เพ่ือศึกษาปฏิบัติการแก้ปัญหาและด าเนินงาน
เฉพาะด้านตามที่ได้รับมอบหมาย การท างานเป็นทีมจึงเป็นกุญแจส าคัญอันจะน าไปสู่ความส าเร็จ
อย่างแท้จริง 
 ความหมายของการท างานเป็นทีม 
  ความหมายของค าว่า การท างานเป็นทีม มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ
การท างานเป็นทีมมุมมองที่แตกต่างกันไป ซึ่งมีผู้วิจัยได้รวบรวมข้อมูลไว้ดังนี้ 
   วิลาวรรณ รพีไฟศาล (2542) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง การท างาน
ร่วมกันของสมาชิกตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้การด าเนินกิจกรรมทั้งหลายบรรลุ
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เป้าหมายอย่างเดียวกัน โดยที่สมาชิกทุกคนนกลุ่มต่างจิตใจตรงกัน ร่วมมือกันอย่างเต็มความสามารถ
มีการประสานงานกันอย่างดี เพ่ือแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2542) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่
ต้องมาท างานร่วมกันโดยมีวัตถุประสงค์เดียวกันและเป็นการรวมตัวที่จะต้องอาศัยความเข้าใจ 
ความผูกพัน และความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อสมาชิกแต่ละคนสามารถท างาน
ร่วมกันจนประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได้ ในทางปฏิบัติทีมอาจมีขนาดใหญ่
หรือขนาดเล็กก็ได้ แต่ส่วนมากจะต้องประกอบด้วยผู้น าทีมและสมาชิกทีมที่อาจจะมาจากหน่วยงาน
ต่างกัน แต่ละคนต้องพยายามปฏิบัติงานให้สอดคล้องและประสานกันอย่างเป็นเอกภาพ 
โดยมีเป้าหมายสูงสุดของทีมเป็นเครื่องก าหนด 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2545) ได้กล่าวว่า ทีม (Team) หมายถึง กลุ่มซึ่ง
ประกอบด้วยสมาชิกที่มีทักษะต่าง ๆ และทักษะเหล่านั้นเอ้ืออ านวยต่อการท างานของสมาชิกอ่ืน ๆ 
ในกลุ่ม โดยสมาชิกในกลุ่มนั้นมุ่งจะบรรลุเป้าหมายร่วมกันของกลุ่ม 
   วิชัย โถสุวรรณจินดา (2545) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง ไม่ใช่แค่คน
ที่มารวมกันเฉย ๆ เพราะทีมงานจะรวมถึงความเป็นผู้น ากลุ่ม การตัดสินใจในกลุ่ม การใช้ทรัพยากร
ของกลุ่มให้เกิดประโยชน์สูงสุด และการผสมผสานสมาชิกของกลุ่มจะมีผลอย่างมากต่อการท างาน
ร่วมกัน เป้าหมายของการท างานเป็นทีม เป็นการสร้างที่มีการท างานอย่างมีชีวิตชีวา แทนที่จะเป็น
เหมือนเครื่องจักรและมีการประสานการท างานเป็นทีมของสมาชิกทุกคนสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ร่วมกัน 
   พิสมัย สุภัทรานนท์ (2548) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีม คือ กลุ่มของบุคคล 
ที่ท างานร่วมกันเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ก าหนดเป้าหมายหรือแนวทางร่วมกัน โดยต่าง
รับผิดชอบร่วมกัน โดยสมาชิกต้องเสียสละความเป็นส่วนตัวเท่าท่ีจ าเป็นเพ่ือให้การท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกล่าว 
   Huse (1982) ได้กล่าวถึงความหมายของทีมไว้ ดังนี้  
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่รายงานต่อผู้บังคับบัญชาเดียวกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีเป้าหมายการท างานร่วมกัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบด้วยบุคคลที่มีหน้าที่สัมพันธ์กัน 
    ทีม หมายถึง กลุ่มบุคคลที่ไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นทางการมาร่วมปฏิบัติ 
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ 
   Parker (1990) ได้กล่าวว่า ทีมงาน หมายถึง กลุ่มบุคคลที่มีความสัมพันธ์กันและ 
ต้องพ่ึงพากัน เพื่อปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายหรือปฏิบัติงานให้เสร็จสมบูรณ์ 
   Kezsbom (1990) ได้กล่าวว่า ทีม หมายถึง การมอบหมายพิเศษให้กับกลุ่มบุคคล
ซึ่งมีเป้าหมายร่วมกันและตระหนักถึงบทบาทท่ีต้องพ่ึงพากันในการปฏิบัติงานและทราบว่าจะใช้
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ความสามารถที่มีอยู่ของแต่ละคนให้สัมพันธ์กันอย่างไร เพ่ือรวมพลังกันในอันที่จะน าความส าเร็จมาสู่
งานที่ได้รับมอบหมาย 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้กล่าวว่า ทีมเป็นกลุ่มบุคคล ที่ต้องสัมพันธ์กัน
เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันในทรรศนะของ Woodcock and Francis วา่บุคคล
จ านวน 50 คนข้ึนไปไม่ใช่ทีม ถ้าทีมเหล่านั้นไม่มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกันและไม่มีเป้าหมายร่วมกัน 
จะเป็นทีมก็ต่อเมื่อสมาชิกมีกิจกรรมผูกพันกันเพ่ือบรรลุเป้าหมายเดียวกัน 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีม หมายถึง กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกัน สมาชิกของ
ทีมมีบทบาทภาระหน้าที่แตกต่างกัน แต่มีการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายในทิศทางเดียวกัน 
ด าเนินงานไปพร้อม ๆ กัน มีปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกท้ังภายในและภายนอกทีม ช่วยเหลือพ่ึงพากัน 
ยอมรับความคิดเห็นซึ่งกันและกัน หากเกิดปัญหาและอุปสรรคในการท างาน สมาชิกในทีมจะร่วมกัน
แก้ไขปัญหาจนน าองค์การสู่ความส าเร็จต่อไป 
 ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาความส าคัญของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ 
   สงวน สิทธิเลิศอรุณ (2543) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของทีมนั้นจะช่วยให้ความส าเร็จ
ในงานได้ง่ายขึ้น อีกท้ังยังก่อให้เกิดความสุข ซึ่งตามนัยของมนุษย์ไม่สามารถอยู่คนเดียวในสังคมได้ 
จะต้องมีปฏิสัมพันธ์กันและเกี่ยวข้องกัน จึงจ าเป็นที่จะต้องมีการเข้ากลุ่มและท างานเป็นทีม 
เพ่ือบริหารและอ านวยความสะดวกช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
   สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2545) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญและ 
จ าเป็นต่อองค์การในสมัยปัจจุบัน เป็นที่ยอมรับกันในสังคม เป็นวิธีการหนึ่งที่องค์การได้น ามาใช้
ปฏิบัติต่อสมาชิกในองค์การ เพ่ือช่วยให้การบริหารการท างานในองค์การได้ผลส าเร็จและ 
มีประสิทธิภาพ ทั่วโลกได้น าแนวคิดนี้ไปใช้ในการก่อตั้ง ชมรม หรือสมาคม เป็นต้น 
   สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) การท างานเป็นทีมมีความส าคัญต่อการท างาน 
ในองค์การเป็นอย่างมาก องค์การจึงจ าเป็นต้องสร้างทีมงานด้วยเหตุผลดังต่อไปนี้ 
    1. งานบางอย่างไม่สามารถท าเสร็จเพียงคนเดียว 
    2. องค์การมีงานเร่งด่วนเพ่ือต้องการระดมบุคลากร เพ่ือปฏิบัติงานให้เสร็จ
ทันเวลาที่ก าหนด 
    3. งานบางอย่างต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ และความเชี่ยวชาญจาก 
หลายฝ่าย 
    4. งานบางอย่างเป็นงานที่มีหลายหน่วยงานรับผิดชอบ ต้องการความร่วมมือ
อย่างจริงจังจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้อง 
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    5. เป็นงานที่ต้องการความคิดสร้างสรรค์ เพ่ือแสวงหาแนวทาง วิธีการ และ
เป้าหมายใหม่ ๆ  
    6. องค์การต้องการสร้างบรรยากาศของความสามัคคีให้เกิดขึ้น 
   วราภรณ์ ตระกูลสฤษธิ์ (2551) ความส าคัญของการรวมตัว เพื่อท างานเป็นทีม
ด้วยกันนั้นเป็นเพราะความเชื่อที่ว่ามนุษย์แต่ละคนมีความรู้ ความสามารถแตกต่างกัน อีกท้ังความรู้ 
ความสามารถ และศักยภาพในตัวบุคคลมีขอบเขตที่จ ากัด จึงจ าเป็นต้องมารวมกลุ่มกันเพ่ือน าจุดดี 
จุดเด่นของความรู้ และความสามารถที่แตกต่างกันในส่วนที่ดีที่สุดของแต่ละคนมาร่วมกันท างาน 
ให้บรรลุตามเป้าหมายของทีม อาจกล่าวสรุปสาระส าคัญของการท างานเป็นทีม ดังนี้ 
    1. เพ่ือร่วมกันแก้ปัญหา 
    2. เพ่ือประโยชน์ทั้งส่วนบุคคล และส่วนรวม 
    3. เพ่ือความรู้สึกปลอดภัยและมั่นคง 
    4. เพ่ือตอบสนองความต้องการทางจิตใจ 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของการท างานเป็นทีม 
มีความส าคัญต่อองค์การในการบริหารงานให้ประสบผลส าเร็จขึ้นอยู่กับทีมงาน การบริหารทีมงาน
จ าเป็นต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับรายละเอียดต่าง ๆ ของกระบวนการในการบริหารให้กระจ่างชัดแจ้ง 
ไม่ว่าจะเป็นหลักในการท างานเป็นทีม องค์ประกอบของทีมงาน การก าหนดวัตถุประสงค์ ตลอดจน
วิธีการกระตุ้นและจูงใจให้เกิดการท างานอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ทีมงานได้ช่วยเหลือกันท างานให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
   มัลลิกา วิชชุกรอิงครัต (2553) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคัญมากต่อ
ความส าเร็จขององค์การที่ต้องอาศัยการทุ่มเท ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ของผู้ปฏิบัติงาน 
และมีบทบาทส าคัญในการปฏิบัติภารกิจที่มีประสิทธิภาพในช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงองค์การ
จะต้องปรับตัวอย่างรวดเร็วเพ่ือการแข่งขัน เพ่ือส่งผลให้องค์การเจริญก้าวหน้า  
   Woodcock และ Francis (1994) ได้ตั้งข้อสังเกตว่าทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
จะน าประโยชน์มาสู่องค์การ ดังนี้ 
    1. สมาชิกทุกคนปฏิบัติงานในกลุ่มท่ีทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน 
และภาคภูมิใจในเอกลักษณะขององค์การ 
    2. หัวหน้าทีมมอบอ านาจและโอกาสแก่สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็ม
ความสามารถ 
    3. สมาชิกได้รับการส่งเสริมให้ท างาน เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานดีที่สุด 
    4. ความหลากหลายด้านความรู้ ความเชี่ยวชาญของทีมงาน ช่วยให้สามารถ
แก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ 
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    5. ประสบการณ์และบุคลิกภาพท่ีแตกต่างกันของสมาชิก ท าให้กระบวนการ
ตัดสินใจมีคุณภาพดีขึ้น 
    6. ช่วยลดต้นทุนด้านการบริหาร และขจัดอุปสรรคด้านการสื่อสารของสมาชิก 
    7. เพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติการ 
    8. ช่วยให้ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานร่วมกัน 
    9. สร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบร่วมกันและผูกพัน
ทางใจต่อทีม 
   Scott และ Walker (1995) ได้กล่าวว่า ความส าคัญของทีมงานที่จัดตั้งขึ้นมาเป็น
อย่างดีและมีหลักการปฏิบัติที่ดีจะเป็นประโยชน์ต่อองค์การและบุคคลที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
    1. ช่วยลดการท างานที่ซ้ าซาก 
    2. ช่วยเพิ่มความร่วมมือในการท างาน 
    3. ช่วยให้เกิดความคิดเชิงนวัตกรรมใหม่ ๆ มากขึ้น 
    4. ช่วยให้การตัดสินใจดีขึ้น รอบคอบขึ้นและมีความสมบูรณ์ข้ึน 
    5. ช่วยสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ร่วมงาน 
    6. ช่วยปรับปรุงผลิตผลและการบริการ 
    7. ช่วยเพิ่มผลผลิตและผลประโยชน์ 
    8. ช่วยเพิ่มความคล่องตัวในการท างาน 
   สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมมีบทบาทส าคัญในกระบวนการแก้ปัญหา 
และสร้างปฏิสัมพันธ์ที่ดีขององค์การ ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 หลักการของการท างานเป็นทีม 
  หลักการส าคัญของการท างานเป็นทีม อยู่ที่การบริหารหรือการจัดการที่ดี โดยให้
ผู้เกี่ยวข้องมีส่วนร่วม (Participation) ยึดหลักการร่วมมือกัน (Co-operation) โดยให้มีการท างาน
แบบกลุ่มหรือเป็นทีม (Teamwork) และการสร้างทีมงานให้แข็งแกร่ง (Team building) โดยเน้นให้
แต่ละบุคคลเห็นความส าคัญของกระบวนการท างานร่วมกันแบบเป็นทีม เน้นกระบวนการกลุ่ม 
(Group process หรือ Group dynamic) ในการท างาน เพ่ือบรรลุเป้าหมาเดียวกันและเน้นการ
พัฒนาทักษะพื้นฐานในการท างานร่วมกันเป็นทีม นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะ
เกี่ยวกับหลักการท างานเป็นทีม แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
   สมชาติ กิตยรรยง (2540) ได้เสนอแนวทางการสร้างทีมงาน (Team Building) ไว้ 
ดังนี้  
    1. สมาชิกทุกคนทราบวัตถุประสงค์ร่วมกัน ทั้งนี้วัตถุประสงค์ต้องเขียนไว้ 
เป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้ ไม่ขัดต่อระเบียบข้อบังคับหรือนโยบายอื่น ๆ  
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ตอบสนองต่อความต้องการหรือวัตถุประสงค์ของสมาชิกและของหน่วยงาน และยังสามารถปรับปรุง
ให้เข้ากับสภาวการณ์ต่าง ๆ ได้  
    2. มีการจัดแบ่งกิจกรรมให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ ซึ่งกิจกรรมที่ก าหนดขึ้น
จะต้องมีจุดมุ่งหมายที่ชัดเจน ใช้เครื่องมือใดบ้างที่ต้องใช้ก าลังคนมาก เพราะบางคนภายในทีมอาจมี
ความสามารถพิเศษท าหลายกิจกรรมได้ 
    3. มีวิธีการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและทันสมัย คือ จะต้องก าหนดว่าในแต่ละ
กิจกรรมมีวิธีปฏิบัติอย่างไร ใช้เครื่องมือหรือวัสดุอะไร ท าที่ไหนและเวลาใด และสามารถประสานกับ
กิจกรรมอ่ืน ๆ ได้หรือไม่ เพื่อเป็นการประหยัดในหลาย ๆ เรื่อง 
    4. สมาชิกจะต้องทราบต าแหน่ง หน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเอง คือ 
หน่วยงานต้องก าหนดบทบาทและหน้าที่ในการปฏิบัติต่อคนอ่ืน เป็นกฎระเบียบที่ชัดเจน และ 
ท าการประชุมชี้แจงให้ทุกคนในทีมได้ทราบขอบเขตของบทบาท และหน้าที่ของแต่ละคนให้เข้าใจ
อย่างแจ่มแจ้ง 
    5. มีกฎเกณฑ์ วินัย ที่มีคุณค่า และสมาชิกยอมรับ ซึ่งเป็นกฎระเบียบที่ทุกคน 
ในทีมร่วมกันก าหนดขึ้น เพ่ือเป็นมาตรฐานการประพฤติของทีม และท าการก าหนดสื่อให้ทุกคนทราบ
ตลอดเวลา 
    6. มีการส่งเสริมและควบคุมให้ปฏิบัติตามระเบียบวินัย และลงโทษผู้ฝ่าฝืน 
ด้วยวิธีการตามที่ทีมก าหนดไว้ 
    7. มีการส่งเสริมให้สมาชิกเข้าใจและยอมรับในความแตกต่างซึ่งกันและกัน 
    8. มีการติดต่อกันภายในทีม โดยเฉพาะอย่างยิ่งการติดต่อสื่อสารระหว่างสมาชิก
นั้นเป็นไปอย่างเปิดเผยมีความชัดเจน ไม่ปิดบังซ่อนเร้นและไม่มีพิธีรีตองมากนัก 
    9. สมาชิกทุกคน ต่างให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันอย่างจริงจัง มีความเข้าใจและ
มองงานในลักษณะทั้งระบบ มิใช่มองเฉพาะงานส่วนใดส่วนหนึ่ง มีทัศนคติที่อยากจะให้และรับความ
ช่วยเหลือจากผู้อื่น รู้ว่าคนอ่ืนมีปัญหาอะไรบ้าง และยังมีส่วนช่วยเหลือผู้อื่นในเรื่องอะไรและอย่างไร  
    10. มีการจัดการกับความขัดแย้งได้อย่างเหมาะสมโดยเฉพาะอย่างยิ่งในการ
แก้ปัญหาความขัดแย้งที่ท้ังสองฝ่ายต่างก็ชนะทั้งคู่ 
   สงวน ช้างฉัตร (2542) ให้ทัศนะว่า องค์การส่วนมากจะมีการก าหนดวิสัยทัศน์ 
เพ่ืออนาคตของตนเอง และระบุค่านิยมที่จ าเป็นเพ่ือให้ประสบความส าเร็จตามวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของทีมงานจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อ มีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน มีวัตถุประสงค์และ 
มีทิศทางร่วมกัน สมาชิกทีมงานจะมีบทบาทในการท างานร่วมกันอย่างชัดเจน มีการวางแผน 
การท างานร่วมกัน มีการริเริ่มการท างานหรือแนวทางการด าเนินงานใหม่ ๆ พยายามด าเนินการตาม
จุดเน้นของทีมงานอย่างแข็งขัน มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับและทบทวนการท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
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การด าเนินงานอย่างเปิดเผยด้วยความซื่อสัตย์ แบ่งปันสารสนเทศเพ่ือประโยชน์ในการท างานและ
พยายามเรียนรู้จากความผิดพลาดที่ผ่านมา มีค่านิยมด้านความเปิดเผยความซื่อสัตย์ความเคารพ 
นับถือซึ่งกันและกัน ความไว้วางใจ การแบ่งปัน และการมีอารมณ์ขัน สิ่งเหล่านี้จะช่วยให้การท างาน
ร่วมกันมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
   เรวัตร์ ชาตรีวิศิษฎ์ และคณะ (2550) มีความเห็นว่า การท างานเป็นทีมจะเกี่ยวข้อง
กับการก าหนดวัตถุประสงค์ของทีม กิจกรรมของทีมงานวิธีการท างาน การก าหนดหน้าที่และบทบาท
ของแต่ละบุคคลภายในทีม กฎ ระเบียบ และมาตรฐาน ความประพฤติ การควบคุมให้ปฏิบัติตาม กฎ 
ระเบียบ และมาตรฐานความประพฤติ การท าความเข้าใจซึ่งกันและกัน การสร้างความร่วมมือกับ
บุคคลอื่นในทีมงาน การติดต่อสื่อสารกันภายในทีมงานและการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีม 
   สรุปได้ว่า หลักการท างานเป็นทีมให้ประสบความส าเร็จนั้น หัวหน้าทีมและ 
สมาชิกต้องเรียนรู้หลักส าคัญในการท างานเป็นทีม คือ การสร้างบรรยากาศที่อบอุ่น มีอารมณ์ขัน  
ก าหนดวัตถุประสงค์ในการท างานร่วมกัน การก าหนดหน้าที่และบทบาทความรับผิดชอบของ 
แต่ละบุคคลภายในทีม การสร้างความร่วมมือกับบุคคลอ่ืนในทีมงาน การติดต่อสื่อสารกัน 
ภายในทีมงานและการแก้ปัญหาความขัดแย้งภายในทีม มีการป้อนข้อมูลย้อนกลับและทบทวน 
การท างาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการแก้ปัญหาความขัดแย้งและด าเนินการงานอย่างเปิดเผยด้วยความ
ซื่อสัตย์ 
 องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
  ผู้วิจัยได้ศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการดังนี้ 
   สงวน ช้างฉัตร (2541) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 
    1. ความเข้าใจและยอมรับภารกิจของกลุ่ม 
    2. การแสดงความคิดเห็นและใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ปัญหา 
    3. การแลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกัน 
    4. การเคารพในบทบาทของสมาชิก 
    5. การให้ความร่วมมือประสานกันอย่างดี 
    6. การแสดงความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์ 
    7. สามารถติดต่อสื่อสารกันอย่างสะดวก 
    8. ความสามารถประสานงานกับทีมงานอื่นได้ 
   ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 
    1. จุดมุ่งหมายและความมุ่งมั่นที่จะบรรลุผลส าเร็จร่วมกัน 



 

 

 
 22 

    2. ผู้น ามีคุณสมบัติเหมาะสมกับคุณลักษณะของหัวหน้าทีม 
    3. สมาชิกมีคุณลักษณะที่เหมาะสม กล่าวคือ เป็นสมาชิกท่ีมีความรับผิดชอบใน
หน้าที่ของตนเอง เป็นผู้ยอมรับฟังและเคารพความคิดเห็นของเพ่ือน 
    4. ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก มีความเหนียวแน่น กลมเกลียวในสมาชิก 
เพ่ือการท างานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
    5. วิธีการท างานให้ความส าคัญกับข้อมูล ความร่วมมือ และการมีส่วนร่วม 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารที่ดี 
    6. มีรูปแบบของการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ 
    7. บรรยากาศของกลุ่มที่เป็นกันเอง เปิดเผยจริงใจ และยอมรับซึ่งกันและกัน 
   ทิศนา แขมมณี (2545) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 6 ด้าน ดังนี้ 
    1. การมีเป้าหมายร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่ท างานร่วมกันต้องมีวัตถุประสงค์ 
ในการมารวมกัน จะต้องมีการรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันจะท าอะไรให้เป็นผลส าเร็จ  
    2. การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น 
จะต้องมีบทบาทหน้าที่ด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
    3. การติดต่อสื่อสารกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น  
จะต้องมีการสื่อสารความหมายต่อกันและกัน เพ่ือช่วยให้เกิดการท างานร่วมกัน 
    4. ร่วมมือประสานกันในกลุ่ม หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น  
จะต้องมีการประสานงานกันเพ่ือให้งานของกลุ่มด าเนินไปสู่ความส าเร็จ 
    5. การตัดสินใจร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น จะต้องมีโอกาสที่
ร่วมกันตัดสินใจที่ท าในระดับใดระดับหนึ่ง 
    6. การมผีลประโยชน์ร่วมกัน หมายถึง บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น จะต้องได้รับ
จัดสรรผลประโยชน์ตอบแทนจากผลที่เกิดขึ้นจากการท างาน 
   น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 
    1. ความกระจ่างชัดในวัตถุประสงค์และเห็นด้วยกับเป้าหมาย (Clear Objective 
and Agreed Goals) สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจเป้าหมายอย่างชัดเจน และเต็มใจที่จะผูกพัน
เพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
    2. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation)  
สมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
การท างานร่วมกัน 
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    3. การสนับสนุนและการจริงใจต่อกัน (Support and Trust) สมาชิกในทีม
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับของผู้อื่น และพร้อมที่จะรับและ
ให้ความช่วยเหลือด้วยความจริงใจ 
    4. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-Operation and Conflict) สมาชิกในทีม
อุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่องของความรู้ ความสามารถ
ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้
สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการท างาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้งเกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทาง
สร้างสรรค ์
    5. การปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedure) สมาชิกในทีมจะอาศัยข้อเท็จจริง
เป็นหลักในการตัดสินใจจากข้อมูลที่สมบูรณ์ท่ีสุด ซึ่งมาจากการติดต่อสื่อสารที่ชัดเจน มีการพูด 
การเขียน การท างานในสิ่งที่ถูกต้องในการแก้ไข 
    6. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) หัวหน้าทีมจะต้องมี
บทบาทผู้น าที่ดี เป็นมาตรฐานในการปฏิบัติทุกอย่าง ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม 
แต่ภาวะผู้น ากระจายไปท่ัวกลุ่มตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
    7. ทบทวนการท างานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) ทีมจะต้องใช้เวลา 
ในการประเมินพฤติกรรมและเรียนรู้ถึงความผิดพลาดในการท างานของกลุ่ม จะต้องทบทวนอย่าง
สม่ าเสมอ เพ่ือจะได้แก้ไขข้อบกพร่องในการท างาน อาจทบทวนระหว่างการท างานหรือหลังจากการ
ท างานเสร็จแล้ว 
    8. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) สมาชิกจะได้การพัฒนาอย่าง
มีแผน ตามความช านาญของแต่ละบุคคล 
    9. ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มที่ดี (Sound Intergroup Relation) นอกจาก
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างกลุ่มแล้ว จะให้กลุ่มอ่ืนเข้าใจและยอมรับและช่วยเหลือเมื่อจ าเป็น 
ด้วยความเข้าใจและปราศจากการแข่งขัน 
   ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
ประกอบด้วย 
    1. เป้าหมาย (Goals) สมาชิกในการท างานต้องมีความรับผิดชอบในการท างาน
ให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้เป้าหมาย และวางแผนให้เป็นไปตาม
เป้าหมายได้อย่างถูก 
    2. บทบาท (Rules) สมาชิกทุกคนท างานร่วมกัน จะมีการก าหนดบทบาทอย่าง
ชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ ของทีมงาน 
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    3. กระบวนการท างาน (Procedures) มีการตรวจสอบกระบวนการท างาน 
ในด้านต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
     3.1 การตัดสินใจ โดยพิจารณาผู้ที่รับผิดชอบในการตัดสินใจ วิธีด าเนินการ 
ในการตัดสินใจ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
     3.2 การสื่อสาร โดยสมาชิกสามารถติดต่อสื่อสารกันอย่างอิสระเปิดเผย 
ทั้งในทีมและระหว่างทีมงานกับสังคมภายนอก การสื่อสารกันจะท าให้เกิดความเข้าใจกันและกัน 
เป็นอย่างดี 
     3.3 การปรึกษาหารือ เป็นหัวใจของการท างานเป็นทีม เพราะจะท าให้สมาชิก
เข้าใจและยอมรับเป้าหมาย อีกท้ังยังท าให้มีทัศนคติที่ดีและเป็นมิตรต่อกัน เนื่องจากสมาชิกทุกคน 
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ ฉะนั้นบรรยากาศในทีมจะเป็นบรรยากาศของการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
     3.4 ภาวะผู้น า ผู้น าทีมต้องพร้อมที่จะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิก
ทีมงาน เพราะจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุง และเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงาน 
ให้เหมาะสม เพ่ือให้น าทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    4. ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน (Relationships) การท างานเป็นทีม
จะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ อาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้าง
ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน  
     4.1 สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซ่ึงกันและกัน ยอมรับ
ความสามารถของเพื่อนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะ
ช่วยกันแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
     4.2 มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ
รวมทั้งออกค่าใช้จ่ายบ้างในกรณีจ าเป็น 
     4.3 มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
     4.4 สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและ 
ความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
   สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้จ าแนกองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้ 
    1. บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้น และ
สร้างสรรค์ ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 
    2. ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิก 
ทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
    3. มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจวัตถุประสงค์ เป้าหมาย
และการยอมรับภารกิจหลักของทีม 
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    4. บทบาทของสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และเรียนรู้
เข้าใจในบทบาทของผู้อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษาความเป็น
ทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 
    5. วิธีการท างาน (Work Procedure) สิ่งส าคัญที่ควรพิจารณา คือ  
     5.1 การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศ 
สื่อความท่ีชัดเจนเหมาะสม 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 
การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า (ไม่ใช่ผลัดกันเป็น
หัวหน้า) เพื่อให้ทุกคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการท างานเป็นทีมนั้น 
มีความหมาย ปรารถนาที่จะท าอีก 
     5.4 การก าหนดกติกา (Rules) หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างาน
ร่วมกันให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ 
ที่จะน ามาใช้ร่วมกัน  
    6. การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม ทีมงานควรจะมีการ
ประเมินผลการท างานของทีมเป็นระยะ ในรูปแบบทั้งไม่เป็นทางการและเป็นทางการ โดยสมาชิก 
ทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน ปัญหา อุปสรรค
ที่เกิดขึ้น รวมทั้งพัฒนากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกัน ซึ่งในที่สุดสมาชิกจะได้
ทราบว่า ผลงานบรรลุเป้าหมายและมีคุณภาพมากน้อยเพียงใด 
    7. การพัฒนาทีมงานให้เข้มแข็ง  
     7.1 พัฒนาศักยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจทางบวก สมาชิกมี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีการจัดกิจกรรมสร้างพลังทีมงาน เกิดความมุ่งมั่นที่จะท าให้งานประสบ
ผลส าเร็จ 
     7.2 การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการปฏิบัติงานของหน่วยงาน 
ไม่เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็นรายบุคคล ดังนั้นระบบรางวัลที่
เอ้ือต่อการท างานเป็นทีม คือ การที่ทุกคนได้รางวัลอย่างยุติธรรมทุกคน คือ ควรสนับสนุนการให้
รางวัลแก่การท างานเป็นทีมในลักษณะที่วางอยู่บนพื้นฐานการให้รางวัลกับกลุ่ม (Group base 
reward system) 
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   อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้แบ่งองค์ประกอบของการท างานเป็นทีม ไว้ดังนี้ 
    1. วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทาง 
การปฏิบัติงานที่ต้องการท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไปตาม
ภารกิจขององค์การ การก าหนดวัตถุประสงค์ที่ดี โดยผู้น าและสมาชิกภายในทีมมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ควรก าหนดจุดมุ่งหมายให้ชัดเจนไว้ที่ผลงาน 
มากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติ 
ใช้เป็นเครื่องมือรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน 
คุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดีคือ เขียนเป็นลายลักษณะอักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง 
ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอื่น ๆ ในหน่วยงาน 
    2. ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อ 
การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา 
แก้ปัญหาอย่างเต็มใจและจริงใจ เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยมีการ
เรียนรู้เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ ความคาดหวัง ความชอบหรือไม่ชอบ ความรู้ 
ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด จุดเด่น จุดด้อย และอารมณ์รวมทั้งความรู้สึกความสนใจ 
นิสัยใจคอ 
    3. การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันของสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน โดยแต่ละคนมีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับ
ผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมาภายหลัง สามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้า 
เพ่ือแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี 
    4. ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ผู้น ากลุ่มหรือทีม 
จะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือ ดังนี้ 
     4.1 การสร้างความร่วมมือกับบุคลอื่นการสร้างความร่วมมือ เพ่ือความเข้าใจ
ซึ่งกันและกันและมีบุคคลอยู่ 2 ฝ่าย คือ ผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือ 
จะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือ เหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือ 
ไม่ช่วยเหลือกัน คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่าสัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์ของ
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกัน วิธีท างานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไป หรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม  
     4.2 การขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน ตามความคิดเห็นหรือ 
การกระท าท่ีเกิดข้ึนระหว่าง 2 คนขึ้นไป หรือระหว่างกลุ่มโดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง ขัดแย้ง 
ขัดขวาง ไม่ถูกกัน จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย หรือด าเนินไปได้ยาก 
ไม่ราบรื่น ท าให้การท างานเป็นทีมลดลง นับเป็นปัญหาอุปสรรคที่ส าคัญยิ่ง สาเหตุของการขัดแย้ง 
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ผลประโยชน์ขัดกัน ความคิดไม่ตรงกัน หรือองค์การขัดแย้งกัน ความรู้ความสามารถต่างกันการเรียนรู้
ต่างกัน ประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกัน เป้าหมายต่างกัน 
     4.3 วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะบุคคล 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่ 
แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน 
หรือไม่พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อ่ืนเจ็บปวด เสียหน้า อับอาย เจ็บใจ หรือการพยายามพูดหาประเด็น
ความขัดแย้ง ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
    5. กระบวนการท างาน และการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม งานที่มี
ประสิทธิภาพนั้นทุกคนควรจะคิดถึงงานหรือคิดถึงผลงานเป็นอันดับแรก ต่อมาควรวางแผนท าอย่างไร
งานจึงจะออกมาดีได้ดังที่เราต้องการ อย่างไรก็ตามก่อนจะตัดสินใจนั้นจุดมุ่งหมายควรจะมีความ
ขัดแย้งและสมาชิกทุกคนควรมีความเอาใจในจุดมุ่งหมายเป็นอย่างดี จุดมุ่งหมายที่ชัดเจนถือเป็นหัวใจ
ส าคัญด้วยเหตุนี้จุดมุ่งหมายควรต้องมีความชัดเจน และสมาชิกทุกคนมีความเข้าใจอย่างดี เพราะจะ
น าไปสู่แนวทางในการท างานว่าต้องท าอย่างไร จึงจะบรรลุเป้าหมายของงานให้ได้ผลของงานออกมา
ได้อย่างดีที่สุด การตัดสินใจสั่งการเป็นกระบวนการขั้นพ้ืนฐานของการบริหารงาน ผู้บริหารหรือ 
ผู้น าทีมเป็นบุคคลส าคัญในการที่จะมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการตัดสินใจ
หลายวิธี คือ ผู้บริหารตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาโดยไม่ต้องซักถามคนอ่ืน หรือผู้บริหารจะรับฟัง 
ความคิดเห็นก่อนตัดสินใจ กล่าวคือ ผู้บริหารยังคงตัดสินใจด้วยตนเอง แต่ข้ึนอยู่กับความคิดและ
ข้อมูลอ่ืน ๆ ที่ผู้บริหารได้รับมาจากสมาชิกของทีม บางครั้งผู้บริหารอาจจะต้องตัดสินใจร่วมกับ
ทีมงานที่คัดเลือกมา โดยที่ผู้บริหารน าเอาปัญหาให้ทีมงานอภิปราย แล้วให้ทีมงานตัดสินใจหรือ
ทีมงานอาจจะมอบหมายการตัดสินใจให้คนใดคนหนึ่งหรือกลุ่มย่อมที่เห็นว่าเหมาะสมก็ได้ 
    6. ขั้นตอนในการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
     6.1 ท าความเข้าใจอย่างชัดเจนในเหตุผลส าหรับการตัดสินใจ 
     6.2 วิเคราะห์ลักษณะของปัญหาที่จะตัดสินใจ 
     6.3 ตรวจสอบทางเลือกต่าง ๆ ในการแก้ปัญหาโดยพิจารณาถึงผลที่อาจ
เกิดข้ึนตามมาด้วย 
     6.4 การน าเอาผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ 
     6.5 ภาวะผู้น าที่เหมาะสม ผู้น า หรือ หัวหน้าทีมควรท าหน้าที่เป็นผู้ชี้แนะ
ประเด็นที่ส าคัญในการท างานตามบทบาทของผู้น า คือ การแบ่งงานกระจายงานให้สมาชิกตามความรู้
ความสามารถส าหรับสมาชิกของทีมงานที่ได้รับการคัดเลือกไว้เป็นผู้น า ต้องพร้อมที่จะท าหน้าที่ 
ให้เหมาะสมกับงานที่ได้รับมอบหมาย โดยการให้การสนับสนุนน าทีมให้ประสบผลส าเร็จ ส่งเสริมให้มี
บรรยากาศที่ดีในการท างานเป็นทีม มีการพัฒนาบุคลากรและทีมงาน 
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    7. การตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีในการท างาน ทีมงานที่ดีไม่เพียงแต่ 
ดูลักษณะของทีมและบทบาทที่มีอยู่ในองค์การเท่านั้น แต่ต้องดูวิธีการท างานด้วยการทบทวน แนะน า
ให้ทีมงานได้เรียนรู้จากประสบการณ์ท่ีท า รู้จักคิด การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน
ของแต่ละคนหรือทีม 
    8. การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพพยายามที่จะรวบรวม
ทักษะต่าง ๆ ของแต่ละคน การพัฒนาบุคลากรภายในองค์การมักจะมองในทักษะความรู้ที่แต่ละคน 
มีอยู่แล้วก็ท าการฝึกอบรมพัฒนาคนให้มีความรู้ความสามารถสูงขึ้น อันจะมีผลดีในการท างานให้ดีขึ้น 
ผู้บริหารหรือผู้น าต้องมีความรู้ในการบริหารคน สามารถสอนพัฒนาคนให้มีลักษณะที่ดีขึ้น 
   Parker (1990) กล่าวถึงคุณลักษณะ 12 ประการ ที่แสดงถึงทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ดังนี้ 
    1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) วัตถุประสงค์ 
ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือภารกิจ สมาชิกของทีมจะต้องก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพของอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้บริหารและทีม 
ต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
    2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่นเป็นกันเอง ไม่มีทีทาว่าจะเบื่อหน่าย 
การท างาน เมื่อถึงเวลาการประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม 
    3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้องการมีส่วนร่วม ต้องการ
เข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทาง เป็นไปอย่าง
มีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรือ อภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนรวมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก 
ตัวอย่างในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคน 
จัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น 
    4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกอ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ 
พฤติกรรมที่แสดงความตัดสินใจให้กับคู่สนทนา เช่น การพยักหน้า การใช้สายตาจับที่คู่สนทนา 
การใช้ค าสั้น ๆ เสริม ซึ่งจะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น 
    5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยง 
การใช้ค าว่า ความขัดแย้ง เพราะในธรรมชาติจะสื่อความหมายไปในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็น 
ปรากฏการณ์อันเป็นผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองค์การ สะท้อนให้เห็นบรรยากาศ 
การท างานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิก 
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คนอ่ืน ๆ ก็ตาม ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สมาชิกในทีมตั้งใจ
รับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเรื่องเหล่านั้น การรับรู้ของสมาชิก 
เป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสวงหาจุดรวม มีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็ง
ของทีม สมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาส 
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมได้ในที่สุด 
    6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา 
ความคิดหรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงการมีความสมานฉันท์และเอกภาพของทีม แต่ต้องไม่ใช่มา
จากการออกคะแนนเสียง (Vote) สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นอกฉันท์ 
อาจมีสมาชิกบางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกา 
การปฏิบัติ ตามมติของทีม 
    7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจาติดต่อระหว่างทีม
บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน บทบาท
ของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ คือ ประการแรก 
ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง บางครั้งอาจต้อง 
ขอค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอ ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดว่าที่สมาชิกทีมต้องร่วมมือกัน
ท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
    8. บทบาทละการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 
Assignment) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด 
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานั้นด้วย เพ่ือหลีกเลี่ยง
ปัญหาความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความขัดแย้งด้านบทบาท 
ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน 
    9. ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่เป็น
ทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่
ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้านจะช่วย
ในการท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหา 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการ 
ความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการ ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับ
ด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีม นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
เช่น งบประมาณ บุคลากรแลการประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกในหน่วยงาน 
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เดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ 
เครื่องอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
    11. รูปแบบการท างานหลากหลาย (Style Diversity) ทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ควรประกอบด้วย สมาชิกท่ีมีความสามารถในการท างานแตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบ คือ 
มีสมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดกระบวนการเป็นหลัก 
และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งต่อทีม 
    12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการในแบบ
ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อนและแสดงหาแนวทาง 
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   Kazemak (1991) ระบุเกณฑ์ชี้ถึงการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
    1. เป้าหมายและวัตถุประสงค์จะต้องเป็นที่เข้าใจและยอมรับ 
    2. การแก้ไขความขัดแย้งจะต้องด าเนินการในเชิงสร้างสรรค์ หรือในแง่บวก 
    3. สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้น า 
    4. ความสามารถของทุกคนในทีมถูกน ามาใช้ 
    5. การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทีมมีส่วนร่วม 
ประกอบกับสมาชิกทีมต้องรู้ว่าขณะนี้ก าลังด าเนินการหรือเกิดเหตุการณ์อะไรอยู่ 
    6. สมาชิกทีมให้การสนับสนุนต่อการควบคุมและการด าเนินการของทีม  
    7. ทุกคนในทีมมีวิธีแก้ปัญหาและการตัดสินใจที่ดี 
    8. ส่งเสริมสนับสนุนให้มีการทดลองด าเนินการโดยใช้วิธีการ เทคนิค และ 
แนวคิดต่าง ๆ และมีความคิดสร้างสรรค์ในสิ่งใหม่ ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการด าเนินงานของทีม 
    9. ทุกคนในทีมจะประเมินค่าการด าเนินงานและผลงานของทีมอย่างสม่ าเสมอ 
    10. สมาชิกทีมมีความเข้าใจบทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของตนเองอย่าง
ชัดเจน 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 11 องค์ประกอบ คือ 
    1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การท างานเป็นทีมต้องมีการ
ผสมผสานทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และใช้ความแตกต่างในการ
ด าเนินงานตามบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม 
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    2. การมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและยอมรับในเป้าหมาย (Clear Objective and 
Agreed Goals) คือ สมาชิกต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจนและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
รวมทัง้สมาชิกทุกคนต้องยอมรับในเป้าหมายของทีม 
    3. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า (Openness and Confrontation)  
สมาชิกในทีมมีความสัมพันธ์กันอย่างเปิดเผย ซื่อสัตย์ตรงไปตรงมา กล้าเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
การท างานร่วมกัน 
    4. การช่วยเหลือและการไว้วางใจ (Support and Trust) สมาชิกได้รับการ
สนับสนุนช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีความจริงใจต่อกัน มีความพร้อมที่จะร่วมมือกันในการแก้ปัญหาที่
เกิดข้ึนในการท างาน 
    5. ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-Operation and Conflict) สมาชิกทุกคน
ให้ความร่วมมือในการท างาน พร้อมที่จะสนับสนุนสร้างความรู้ความสามารถให้แก่กัน และมีการใช้
ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
    6. การปฏิบัติตามหน้าที่ที่ชัดเจน (Sound Procedure) คือ มีการร่วมประชุม
วางแผน และวิธีปฏิบัติในการด าเนินงานที่ชัดเจน มีการหาข้อตกลงโดยใช้ข้อมูลและความคิดเห็นของ
สมาชิกทุกคน 
    7. ภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ สมาชิกมีภาวะผู้น า 
ในตนเองที่เหมาะสม และสามารถใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมตามสถานการณ์ 
    8. การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ (Regular Review) คือ 
มีการทบทวนและติดตามผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ เมื่อมีปัญหามีการร่วมกันแก้ไขปรับปรุง 
    9. การพัฒนาบุคคล (Individual Development) คือ สมาชิกของทีมมีโอกาส
พัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถ และสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ 
    10. ความสัมพันธ์กับสมาชิกในกลุ่ม (Sound Intergroup Relation) คือ 
สมาชิกท่ีมีสัมพันธภาพที่ดีต่อกัน 
    11. การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ สมาชิกมีการสื่อสารที่
ถูกต้องชัดเจน เหมาะสม มีการสื่อสารทางตรงเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ข้อคิดเห็นในการ
ปฏิบัติงาน 
   Dyer (1995) ได้กล่าวว่า ทีมที่มีประสิทธิภาพ ดังนี้ 
    1. มีเป้าหมายและประโยชน์ที่ชัดเจน สมาชิกทุกคนเข้าใจ ยอมรับ และสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย 
    2. สมาชิกทุกคนเข้าใจในหน้าที่และบทบาทในการปฏิบัติงาน 
    3. มีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุนซึ่งกันและกันในทีม 
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    4. มีการติดต่อสื่อสารกันอย่างเปิดเผยและแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 
    5. สมาชิกยอมรับการตัดสินใจของคนอ่ืน  
    6. ทุกคนมีส่วนร่วมในการตัดสินใจด าเนินการ 
    7. ผู้น าในทีมให้การสนับสนุนผู้อื่น และเป็นผู้น าที่มีมาตรฐานในการปฏิบัติงานสูง 
    8. ยอมรับและจัดการความขัดแย้งอย่างเฉลียวฉลาด มีโครงสร้างและ
กระบวนการของทีมที่มั่นคงและสอดคล้องกับงาน เป้าหมาย และสมาชิกในทีม 
   จากการศึกษาองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมจากนักวิชาการหลายท่าน 
ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม สรุปได้ว่า 
    องค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ 1) การก าหนดเป้าหมาย 2) การแสดงบทบาท
ผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 3) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 4) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 6) การก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ และ 7) ความไว้วางใจ ปรากฏดังตาราง 1 
 

ตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม 
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1. การก าหนดเป้าหมาย  √ √ √ √ √ √ √ √ √ √ 10 

2. การแสดงบทบาทผูน้ าหรือผูต้ามที่
เหมาะสม  √  √ √ √ √ √ √ √  8 

3. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม √ √ √ √ √ √ √ √  √  9 
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก √ √  √ √ √  √ √ √  8 
5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม  √   √ √ √ √  √ √ 7 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบของ 
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ถี ่

6. การก าหนดหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบ √ √   √ √  √ √ √  7 
7. การพัฒนาตนเองและทีม      √    √  2 

8. การประเมินตนเอง        √ √ √  3 
9. การตัดสินใจ  √ √  √   √    4 

10. ความไว้วางใจ √ √  √ √     √  5 

11. การมีมนุษย์สัมพันธ์ทีด่ี      √      1 
12. การเปิดเผยและการเผชิญหน้า  √          1 

13. การประเมินผล          √  1 
14. การพัฒนาบุคลากร          √  1 

15. การมีผลประโยชน์ร่วมกัน  √          1 
16. ความคิดสร้างสรรค์   √ √        2 

 
 จากตาราง 1 การสังเคราะห์องค์ประกอบของการท างานเป็นทีม โดยผู้วิจัยได้เลือก
องค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5 ขึ้นไป และองค์ประกอบที่ผู้วิจัยเห็นว่าจ าเป็นโดยการรวมไว้กับ
องค์ประกอบที่สัมพันธ์และใกล้เคียงกัน ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ คือ 1) การก าหนดเป้าหมาย 
2) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 4) การสื่อสาร
เชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 5) การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 6) การก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ 7) ความไว้วางใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
  การศึกษาความหมายและแนวคิดส าหรับแต่ละองค์ประกอบ เพื่อน าสู่การก าหนด
ตัวชี้วัดมีรายละเอียดดังนี้ 
   1. การก าหนดเป้าหมาย นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดท่ีเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
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    ทิศนา แขมมณี (2545) อธิบายว่า การมีเป้าหมายร่วมกัน คือ บุคคลที่ร่วมกัน
ท างานจะต้องมีวัตถุประสงค์ในการรวมกลุ่ม จะต้องรับรู้และเข้าใจเป้าหมายร่วมกันว่าจะท าอะไร 
ให้เป็นผลส าเร็จ 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) อธิบายความกระจ่างชัดในวัตถุประสงค์ และเห็นด้วยกับ
เป้าหมาย (Clear Objective and agreed goals) สมาชิกทุกคนจะต้องมีความเข้าใจเป้าหมายอย่าง
เด่นชัด และเต็มใจที่จะผูกพันเพ่ือให้เกิดความส าเร็จ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวถึง องค์ประกอบด้านการก าหนดเป้าหมาย 
(Goals) ว่า สมาชิกในทีมงานต้องมีความรับผิดชอบในการท างานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน 
โดยสมาชิกในทีมงานต้องรับรู้เป้าหมายและวางแผนให้เป็นไปตามเป้าหมายได้อย่างถูกต้อง 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหายของทีมไว้ว่า หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์ ก็เพ่ือให้สมาชิกทีมงาน เข้าใจ
วัตถุประสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลักของทีมงาน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอแนวคิดเกี่ยวข้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมไว้ว่า วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนและเป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกันเพ่ือใช้เป็น 
แนวทางการปฏิบัติงานที่ต้องการท าให้องค์การบรรลุผลส าเร็จที่คาดหวังไว้ในการด าเนินงานให้เป็นไป
ตามภารกิจขององค์การ การก าหนดวัตถุประสงค์ท่ีดี โดยผู้น าและสมาชิกภายในทีม มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ และวัตถุประสงค์ร่วมกัน ควรก าหนดจุดมุ่งหมายไว้ให้ชัดเจนที่ผลงาน
มากกว่าการกระท าประโยชน์ของการก าหนดวัตถุประสงค์ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติใช้เป็น
เครื่องมือในการรวมพลังในการท างาน และใช้เป็นเครื่องมือวัดความส าเร็จหรือความล้มเหลวในงาน
คุณลักษณะของวัตถุประสงค์ที่ดี คือ เขียนเป็นลายลักษณ์อักษร เข้าใจง่าย สามารถปฏิบัติได้จริง 
ไม่ขัดต่อข้อบังคับ และนโยบายอื่น ๆ ในหน่วยงาน 
    Woodcock (1989) ได้น าเสนอแนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับการก าหนดวัตถุประสงค์
และเป้าหมายของทีมไว้ว่า การบริหารงานที่เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย
และแนวทางปฏิบัติจะส่งผลให้บุคลากรเกิดขวัญและก าลังใจในการท างาน มีความรู้สึกในความเป็น
เจ้าของ เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ได้กระท า มีความขยันขันแข็งกระตือรือร้นที่จะคิดสร้างสรรค์งาน
ให้ก้าวหน้ายิ่งขึ้น ท าให้การท างานเกิดประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
    Parker (1990) ได้กล่าวว่า ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear sense of 
purpose) วัตถุประสงค์ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือ ภารกิจ สมาชิก
ของทีมจะต้องก าหนดวิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพอนาคตขององค์การ 
ซึ่งผู้บริหารและทีมต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
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    Kazemak (1991) ได้กล่าวว่า เป้าหมายและวัตถุประสงค์ จะต้องเป็นที่เข้าใจ
และยอมรับสอดคล้องกับ Woodcock (1994) ที่กล่าวว่า การมีวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนและการยอมรับ
ในเป้าหมาย (Clear Objective and agreed goals) คือ สมาชิกต้องมีการก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน
และสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ รวมทั้งสมาชิกทุกคนต้องยอมรับในเป้าหมายของทีม และ Johnson 
และ Johnson (1991) เป้าหมายของสมาชิกกับทีมเข้ากันได้มีลักษณะสนับสนุนและเอ้ือต่อ 
การร่วมมือกันระหว่างสมาชิก 
    สรุป การก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมาย 
เพ่ือช่วยก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม 
สมาชิกทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิด 
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีม
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
   2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทิศนา แขมมณี (2545) กล่าวว่า การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน หมายถึง 
บุคคลที่มาร่วมกันท างานนั้น จะต้องมีบทบาทหน้าที่ด าเนินงานของกลุ่มในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) กล่าวว่า ความร่วมมือและความขัดแย้ง (Co-Operation 
and Conflict) สมาชิกในทีมอุทิศตนในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จไปด้วยดี มีการสานประโยชน์ในเรื่อง
ของความรู้ความสามารถ ตลอดจนความแตกต่างของแต่ละบุคคลให้ได้ผลร่วมกันอย่างสูงสุด 
และเป็นลักษณะที่เปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็มที่ในการท างาน ซึ่งอาจมีความขัดแย้ง
เกิดข้ึนภายในทีมก็จะเป็นไปในทางสร้างสรรค์ 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือและ
การมีส่วนร่วม หมายถึง สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกันได้ ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกัน
อย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ต่าง ๆ ที่จะเอ้ือต่อการท างานร่วมกัน
ให้บรรลุเป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ที่จะ
น ามาใช้ร่วมกัน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอความหมายของการให้ความร่วมมือ 
และการมีส่วนร่วมไว้ว่า หมายถึง ความร่วมมือและการให้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ผู้น ากลุ่มหรือ
ทีมจะต้องท างานอย่างหนักในอันที่จะท าให้เกิดความร่วมมือ ดังนี้ 
     1. การสร้างความร่วมมือกับบุคลอ่ืน การสร้างความร่วมมือเพ่ือความเข้าใจ 
ซึ่งกันและกันและมีบุคคลอยู่ 2 ฝ่าย คือ ผู้ขอความร่วมมือและผู้ให้ความร่วมมือ ความร่วมมือ 
จะเกิดขึ้นได้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยินดีจะให้ความร่วมมือ เหตุผลที่ท าให้ขาดความร่วมมือ 
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ไม่ช่วยเหลือกัน คือ การขัดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอ่ืนได้ดีกว่า สัมพันธภาพไม่ดี วัตถุประสงค์ของ
ทั้งสองฝ่ายไม่ตรงกัน ไม่เห็นด้วยกัน วิธีท างานขาดความพร้อมที่จะร่วมมือหรืองานที่ขอความร่วมมือ
นั้นเสี่ยงภัยมากเกินไป หรือเพราะความไม่รับผิดชอบต่อผลงานส่วนรวม  
     2. การขัดแย้ง หมายถึง ความไม่ลงรอยกัน ตามความคิดเห็นหรือการกระท า
ที่เกิดขึ้นระหว่าง 2 คนขึ้นไป หรือระหว่างกลุ่มโดยมีลักษณะที่ไม่สอดคล้อง ขัดแย้ง ขัดขวาง ไม่ถูกกัน 
จึงท าให้ความคิดหรือการท ากิจกรรมร่วมกันนั้นเสียหาย หรือด าเนินไปได้ยากไม่ราบรื่น ท าให้ 
การท างานเป็นทีมลดลง นับเป็นปัญหาอุปสรรคที่ส าคัญยิ่ง สาเหตุของการขัดแย้งผลประโยชน์ขัดกัน 
ความคิดไม่ตรงกัน หรือองค์การขัดแย้งกัน ความรู้ความสามารถต่างกันการเรียนรู้ต่างกัน 
ประสบการณ์ที่มีมาไม่เหมือนกัน เป้าหมายต่างกัน 
     3. วิธีแก้ความขัดแย้ง การแก้ความขัดแย้งเป็นเรื่องของทักษะเฉพาะบุคคล 
การแก้ปัญหาความขัดแย้งในการท างานเป็นทีม ควรใช้วิธีการแก้ปัญหาร่วมกันไม่พูดในลักษณะที่ 
แปลความหรือมุ่งตัดสินความไม่พูดในเชิงวิเคราะห์ ไม่พูดในลักษณะที่แสดงตนเหนือกว่าผู้อ่ืน 
หรือไม่พูดในลักษณะที่ท าให้ผู้อ่ืนเจ็บปวด เสียหน้า อับอาย เจ็บใจ หรือการพยายามพูดหาประเด็น
ความขัดแย้ง ไม่กล่าวโจมตีว่าใครผิดใครถูก 
    Parker (1990) กล่าวว่า การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้อง 
การมีส่วนร่วม ต้องการเข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา 
หรือท่าทางเป็นไปอย่างมีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัด 
อยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนรวมในด้านอ่ืน ๆ เช่น 
การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร 
การเสนอผลงาน ขณะที่บางคน จัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง 
เป็นต้น 
    สรุป การมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้มีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในกิจกรรมของทีม ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงขั้นสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและ 
การประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความคิดเห็น 
หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่างในการ
จัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงานเอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้องประชุม 
เตรียมเครื่องมือไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่าตนเอง 
เป็นส่วนหนึ่งของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อ 
การท างานเป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุดด้วย (เอกชัย กี่สุขพันธ์, 2538) 



 

 

 
 37 

   3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/
แนวคิดท่ีเกีย่วข้อง ดังนี้ 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ผู้น าที่มีคุณลักษณะ
เหมาะสม หมายถึง คุณลักษณะของหัวหน้าหรือผู้น า ได้แก่ เป็นที่ยอมรับนับถือจากสมาชิกกลุ่ม 
ด้วยความจริงใจ เป็นคนเปิดเผยจริงใจ ซื่อสัตย์ เป็นกันเอง ไม่มีอิทธิพลครอบง ากลุ่ม ไม่เป็นเผด็จการ
ทุกรูปแบบ มีความรู้ความสามารถและประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถน าการประชุมได้อย่างดี
ไม่ผูกขาด การเป็นหัวหน้าหรือผู้น าพร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือกลุ่มเสมอ และสามารถน าผลงาน 
เสนอผลงานให้กลุ่มและสาธารณะเข้าใจได้ 
    น าชัย เลวัลย์ (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
(Appropriate Leadership) หมายถึง หัวหน้าทีมจะต้องมีบทบาทผู้น าที่ดี เป็นมาตรฐานในการ
ปฏิบัติทุกอย่าง ไม่ผูกขาดเป็นผู้น าคนเดียวของกลุ่ม แต่ภาวะผู้น ากระจายไปทั่วกลุ่มตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม 
    ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น า หมายถึง ผู้น าทีม
ต้องพร้อมที่จะรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากสมาชิกทีมงาน เพราะจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผู้น าทีมงานให้เหมาะสม เพ่ือให้น าทีมงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    ธร สุนทรายุทธ์ (2551) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง อ านาจหรืออิทธิพลเหนือ
บุคคลแสดงอ านาจต่อผู้บริหาร เช่น ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ บุคลิกภาพ และอ่ืน ๆ 
ที่มีอ านาจเหนือบุคคลนั้น ๆ อ านาจดังกล่าวจะเกิดการยอมรับของสมาชิก เกิดการกระตุ้นภายใน 
กลุ่มสามารถเปลี่ยนแปลงสถานการณ์น าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
    Parker (1990) ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่
เฉพาะผู้น าที่เป็นทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซ่ึง
พฤติกรรมที่ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรม 
ทั้งสองด้านจะช่วยในการท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถ
ตัดสินใจแก้ปัญหาได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
    Kazemak (1991) กล่าวว่า สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในบทบาทภาวะผู้น า 
สอดคล้องกับ Woodcock (1994) การมีภาวะผู้น าที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) คือ 
สมาชิกมีภาวะผู้น าในตนเองที่เหมาะสม และสามารถใช้ภาวะผู้น าได้เหมาะสมตามสถานการณ์และ 
Johnson และ Johnson (1991) กล่าวว่า สมาชิกมีส่วนร่วมและมีโอกาสเป็นผู้น าร่วม 
    สรุปได้ว่า ภาวะผู้น าที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการจูงใจ โน้มน้าวให้
บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
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มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
   4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก นักการศึกษาได้ให้
ความหมาย/แนวคิดที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารที่ดี โดยเฉพาะ 
การสื่อสารด้วยการประชุม ซึ่งจ าเป็นมากส าหรับการท างานเป็นทีม เพราะการประชุมเป็นการให้
ข้อมูลข่าวสารที่ท าให้มีความเข้าใจข้อเท็จจริงต่าง ๆ ดีขึ้น เป็นการกระจายข่าวสารไปได้ทุกทิศทาง 
และเปิดโอกาสให้ร่วมแก้ปัญหา โดยผนึกความคิด ปัญญา และประสบการณ์ของคนหลายคน 
ท าให้เกิดความร่วมแรงร่วมใจ มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ในขณะเดียวกันอาจจะใช้การประชุม
เป็นเครื่องมือทุเลาปัญหาที่ยังไม่สามารถแก้ไขได้ เปิดช่องให้มีการระบายความอัดอ้ันตันใจของ 
คนบางคน และการประชุมยังช่วยให้มีโอกาสรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน อันจะท าให้เกิดทรรศนะ
กว้างขวางขึ้น ช่วยให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น และเข้าใจกันมากขึ้น 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) สอดคล้องกับสิทธิโชค วรานุสันติกุล (2541) 
การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมสามารถสื่อสารกันดั้งความคิดและความรู้สึก เพราะการสื่อสารของ
มนุษย์มีวิธีการที่แตกต่างกันไป สมาชิกของทีมต้องได้รับข้อมูลข่าวสาร ตลอดจนปัญหาในการท างาน
อย่างชัดเจนให้สมาชิกสามารถซักถาม โต้ตอบและตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างอิสระ การสื่อสารจะช่วย
สนับสนุนหรือขัดขวางการท างานเป็นทีมได้เหมือนกัน เพราะการท างานเป็นทีม สมาชิกมีความ
หลากหลาย 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ให้ความหมายเกี่ยวกับการสื่อสารและสัมพันธภาพ 
ที่ดีภายนอกไว้ว่า หมายถึง ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิก
ทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน  
การสื่อความ (Communication) การท างานเป็นทีมอาศัยบรรยากาศสื่อความที่ชัดเจนเหมาะสม 
ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าที่จะเปิดใจ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
จนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานที่มีประสิทธิภาพ 
    Parker (1990) การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจา
ติดต่อระหว่างทีมบรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน บทบาทของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ 
คือ ประการแรก ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง 
บางครั้งอาจต้องขอค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอง ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดว่าที่สมาชิก
ทีมต้องร่วมมือกันท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
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    Kazemak (1991) การติดต่อสื่อสารต้องเป็นไปอย่างเปิดเผย และทุกคนในทีม 
มีส่วนร่วม ประกอบกับสมาชิกทีมต้องรู้ว่าขณะนี้ก าลังด าเนินการหรือเกิดเหตุการณ์อะไรอยู่ 
สอดคล้องกับ Dyer (1995) ที่กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารกันต้องเป็นไปอย่างเปิดเผยและแลกเปลี่ยน
ข้อมูลซึ่งกันและกัน 
    Woodcock (1994) การติดต่อสื่อสารที่ดี (Good Communication) คือ 
สมาชิกมีการสื่อสารที่ถูกต้องชัดเจน เหมาะสม มีการสื่อสารทางตรงเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร 
ข้อคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 
    สรุปได้ว่า การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง 
มีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและ
ภายนอกทีม ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีม 
มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตร
หรอืเครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ทีมและบุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคน 
ถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
   5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ฉันทนา จันทร์บรรจง (2542) กล่าวว่า ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก 
ความเหนียวแน่น หรือความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญ 
อีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) กล่าวว่า ความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกในทีมงาน 
(Relationships) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ อาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของ
สมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกด้วยกัน  
     1. สร้างความไว้วางใจ สมาชิกต้องไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถ
ของเพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไข
ปัญหาหรืออุปสรรคท่ีเกิดขึ้น 
     2. มีการเสียสละในการท างานร่วมกัน สมาชิกต้องเสียสละแรงกายแรงใจ
รวมทั้งออกค่าใช้จ่ายบ้างในกรณีจ าเป็น 
     3. มีการให้ผลตอบแทนเป็นกลุ่มไม่ใช่รายบุคคล 
     4. สร้างค่านิยมในการท างาน โดยน าทีมงานใช้วิธีกระจายงานและ 
ความรับผิดชอบให้แก่สมาชิกทุกคนเพ่ือเกิดประโยชน์สูงสุด 
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    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม หมายถึง บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกันเอง อบอุ่น มีความกระตือรือร้นและ
สร้างสรรค์ทุกคนช่วยกันท างานอย่างจริงจัง และจริงใจ ไม่มีร่องรอยที่แสดงให้เห็นถึงความเบื่อหน่าย 
มีความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจ 
ซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย ไม่มีลับลมคมใน 
    อนนท์ ตุลารักษ์ (2556) ได้น าเสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศที่ดี
ภายในทีม หมายถึง ความเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาเป็นสิ่งส าคัญต่อการท างาน
เป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกจะต้องการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา แก้ปัญหา
อย่างเต็มใจและจริงใจ เพื่อให้สามารถอยู่ร่วมกันและท างานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยมีการเรียนรู้
เกี่ยวกับบุคคลอ่ืนในด้านความต้องการ ความคาดหวัง ความชอบหรือไม่ชอบ ความรู้ ความสามารถ 
ความสนใจ ความถนัด จุดเด่น จุดด้อย และอารมณ์รวมทั้งความรู้สึกความสนใจ นิสัยใจคอ และ
รวมถึงการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกันสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน โดยแต่ละคน 
มีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่จะมีต่อเนื่องมา
ภายหลัง สามารถท าให้เกิดการเปิดเผยต่อกันและกล้าที่จะเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหาต่าง ๆ  
ได้เป็นอย่างดี 
    Parker (1990) ได้เสนอความหมายของการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
หมายถึง บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างานเป็นไปอย่าง
เรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่นเป็นกันเอง ไม่มีทีทาว่าจะเบื่อหน่ายการท างาน เมื่อถึง
เวลาการประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกัน ด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้มแจ่มใส มีความกระตือรือร้น 
สมาชิกของทีมงานสามารถช่วยเสริมสร้างบรรยากาศกรท างานที่ไม่เป็นทางการได้ โดยการมีสิ่งของ
จ าเป็นส าหรับทีมงาน โดยไม่ต้องร้องขอการแสดงความยินดีด้วยความเต็มใจ/จริงใจ เมื่อทีมงาน
ท างานประสบความส าเร็จ การแนะน าให้สมาชิกของทีมงานทุกคนรู้จักกันและมีการท ากิจกรรม
ร่วมกัน เพ่ือสร้างความใกล้ชิดสนิทสนมและการใช้อารมณ์ขัน เพ่ือช่วยลดความเครียดเวลาบรรยากาศ
ตึงเครียด 
    Dyer (1995) กล่าวว่า สมาชิกในทีมมีความเชื่อถือไว้วางใจและสนับสนุน 
ซึ่งกันและกันในทีม 
    สรุปได้ว่า การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการ
ท างานที่สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรม 
ช่วยลดความตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยม 
ไปด้วยความรักและความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของ 
ความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง  
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ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก ความเหนียวแน่นและความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่
สมาชิก เป็นปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
   6. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดที่
เกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) บทบาท (Roles) สมาชิกทุกคนที่งานร่วมกัน 
จะมีการก าหนดบทบาทอย่างชัดเจน เพ่ือให้ทุกคนได้เข้าใจในบทบาทของตนเองและสมาชิกอ่ืน ๆ 
ของทีมงาน 
    สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้น าเสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบไว้ว่า หมายถึง บทบาทของสมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบัติตามบทบาทของตน และ
เรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความส าคัญ รวมทั้งบทบาทในการช่วยรักษา 
ความเป็นทีมงานให้มั่นคง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความสะดวก การให้ก าลังใจ เป็นต้น 
    Parker (1990) ได้เสนอความหมายของการก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ไว้ว่า หมายถึง บทบาทละการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work Assignment) 
เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัดเฉพาะภารกิจของ
งานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานั้นด้วย เพื่อหลีกเลี่ยงปัญหา 
ความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมี
กระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน 
    Kazemak (1991) การท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกในทีม 
มีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตนเองอย่างชัดเจน 
    Woodcock (1994) ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ การท างาน
เป็นทีมต้องมีการผสมผสานทักษะ ความรู้ ความสามารถ ที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล และ 
ใช้ความแตกต่างในการด าเนินงานตามบทบาทของตนได้อย่างเหมาะสม 
    สรุปได้ว่า การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดมอบหมาย
หน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เป็นลายลักษณ์อักษร การประชุมชี้แจงหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน และจัดท ารายงาน 
การปฏิบัติงานตามหน้าที่และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
   7. ความไว้วางใจ นักการศึกษาได้ให้ความหมาย/แนวคิดเกี่ยวข้อง ดังนี้ 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) การท างานเป็นทีมจะบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
ต้องอาศัยความร่วมมือซึ่งกันและกันของสมาชิกในทีมงาน ท าให้ต้องหาวิธีสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
สมาชิกด้วยกัน โดยสร้างความไว้วางในสมาชิกต้อง ไม่ดูถูกซึ่งกันและกัน ยอมรับความสามารถของ
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เพ่ือนสมาชิก และเห็นคุณค่าของกันและกัน หากมีปัญหาหรืออุปสรรคก็พร้อมจะช่วยกันแก้ไขปัญหา
หรืออุปสรรคที่เกิดขึ้น 
    Morgan และ Hunt (1994) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจสามารถประเมินได้จาก
ความเชื่อมั่นของสมาชิก หรือผู้ที่ได้รับการบริการแต่ละรายจะได้รับความเชื่อมั่นจากสมาชิกท่ี 
แตกต่างกัน และจะเกิดการประเมินได้เมื่อสมาชิกลูกค้าได้รับการบริการแล้วจะมีการเปรียบเทียบกับ
กฎหรือกติกาท่ีก าหนดไว้ 
    Dyer (1995) ทีมท่ีมีประสิทธิภาพต้องมีความเชื่อถือไว้วางใจแลสนับสนุน 
ซึ่งกันและกันในทีม 
    Sirdeshmukh, Singh และ Sabol (2002) ได้กล่าวไว้ว่า ความไว้วางใจ 
มุ่งท่ีความไว้วางใจที่เกี่ยวข้องกับตัวองค์การและพนักงานของผู้ให้บริการ ผู้ที่รับบริการจะประเมิน
ระดับการรับรู้เกี่ยวกับความซื่อสัตย์จริงใจและสมรรถนะขององค์การกับสมาชิกหรือพนักงานของ 
ผู้ให้บริการ 
    Bourdeau (2005) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบของความไว้วางใจจะเก่ียวข้องกับ
ความสามารถของผู้ให้บริการที่จะสร้างความมั่นใจให้กับลูกค้า การเป็นที่พ่ึงพาอาศัยได้ความซื่อสัตย์
จริงใจ ความมีสมรรถนะในการให้บริการ การให้บริการอย่างตรงไปตรงมาและเป็นประโยชน์ 
รวมทั้งความสามารถปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริการให้ทันต่อความต้องการของลูกค้าท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป
ในอนาคตได้ 
    สรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความ
เชื่อมั่นในความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 ลักษณะของการท างานเป็นทีม 
  ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดี เป็นสิ่งส าคัญในองค์การ เพราะการท างานเป็นทีมที่ดี 
คือ การให้สมาชิกได้มีส่วนร่วมในการท างานอย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดเป้าหมาย 
การวางแผน การวางระบบการท างาน การประเมินผล เพ่ือให้สมาชิกของทีมงานเกิดความรู้สึกว่า
จะต้องร่วมกันรับผิดชอบในการท างานนั้น ๆ จนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 
  นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของการท างาน 
เป็นทีมแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การสร้างทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 
ได้กล่าวถึง ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดีพอสรุปได้ ดังนี้ 
    1. การมีเป้าหมายร่วมกัน (Common goal) ท าให้สมาชิกในทีมเกิดความเข้าใจ
ตรงกันในการท างานให้การท างานด าเนินไปในทิศทางเดียวกันจนบรรลุเป้าหมาย 
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    2. การวางแผนร่วมกัน (Common plan) การท างานของทีมงานจะต้องมีการ
วางแผนการปฏิบัติงานร่วมกันและมีการประเมินผลร่วมกัน ถ้าขาดแผนร่วมกันจะท าให้เกิด 
การท างานซ้ าซ้อนหรือท างานไม่บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 
    3. การพ่ึงพาอาศัยกัน (Interdependence) สมาชิกในทีมงานจะต้องพ่ึงพา
อาศัยและร่วมมือกัน 
    4. ความไว้วางใจ (Trust) สมาชิกในทีมงานจะต้องมีความซื่อสัตย์ในหน้าที่ 
มีระเบียบวินัยในการท างาน มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน โดยมีลักษณะเปิดเผย ให้ความเคารพ 
เห็นคุณค่าและยอมรับในบทบาทหน้าที่ของกันและกัน เพื่อจะได้รับการยอมรับจากสมาชิกในทีมงาน 
ฉะนั้นทีมงานทุกคนควรมีน้ าใจต่อกันและช่วยเหลือซึ่งกันและกัน จะได้ท าให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ 
   สัมมนา สีหมุ่ย (2553) ได้ศึกษาแนวคิดของ Parker (1990) ซึ่งได้อธิบาย
คุณลักษณะ 12 ประการ ของทีมงานที่มีประสิทธิภาพแนวใหม่ ดังนี้ 
    1. ความชัดเจนของวัตถุประสงค์ (Clear Sense of Purpose) วัตถุประสงค์ 
ในที่นี้อาจใช้ค าหลายค าแทน เช่น พันธกิจ เป้าหมาย หรือภารกิจ สมาชิกของทีมจะต้องก าหนด
วิสัยทัศน์ร่วมกัน (Shared Vision) เป็นการอธิบายภาพของอนาคตขององค์การ ซึ่งผู้บริหารและทีม 
ต้องการให้เป็น ท าให้สามารถก าหนดแนวทางปฏิบัติที่เหมาะสมที่สุด 
    2. บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง (Informal Climate) การท างาน
เป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่นเป็นกันเอง ไม่มีทีทาว่าจะเบื่อหน่าย 
การท างาน เมื่อถึงเวลาการประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกันด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม 
    3. การมีส่วนร่วม (Participation) สมาชิกทีมเรียกร้องการมีส่วนร่วม ต้องการ
เข้าร่วมในการอภิปรายและกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าเป็นการแสดงออกทางวาจา หรือท่าทาง เป็นไปอย่าง
มีคุณภาพ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จในการท างาน การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนรวมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่าง
ในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงาน เอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคน 
จัดห้องประชุม เตรียมเครื่องมือ ไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น 
    4. การรับฟังซึ่งกันและกัน (Listening) สมาชิกตั้งใจฟังการแสดงความคิดเห็น
ของสมาชิกอ่ืนอย่างตั้งใจ คิดพิจารณาไตร่ตรองสิ่งที่ได้รับฟัง และสงวนท่าทีที่จะวิพากษ์วิจารณ์ 
พฤติกรรมที่แสดงความตัดสินใจให้กับคู่สนทนา เช่น การพยักหน้า การใช้สายตาจับที่คู่สนทนา 
การใช้ค าสั้น ๆ เสริม ซึ่งจะช่วยให้การสื่อสารดีขึ้น 
    5. ความไม่เห็นด้วยในทางบวก (Civilized Disagreement) ในที่นี้หลีกเลี่ยง 
การใช้ค าว่า ความขัดแย้ง เพราะในธรรมชาติจะสื่อความหมายไปในทางลบ ความไม่เห็นด้วยเป็น  
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ปรากฏการณ์อันเป็นผลเนื่องมาจากพลวัตที่เกิดขึ้นภายในองค์การ สะท้อนให้เห็นบรรยากาศ 
การท างานที่สมาชิกทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความคิดเห็น แม้เป็นความคิดเห็นที่แตกต่างจากสมาชิก
คนอ่ืน ๆ ก็ตาม ทีมที่มีประสิทธิภาพต้องการให้มีการสื่อความคิดเห็นที่แตกต่างกัน สมาชิกในทีมตั้งใจ
รับฟังความคิดเห็นต่าง ๆ เพ่ือให้มั่นใจว่ามีความเข้าใจเบื้องต้นเรื่องเหล่านั้น การรับรู้ของสมาชิก 
เป็นลักษณะการยอมรับจุดต่างและแสวงหาจุดรวม มีการมองว่าความหลากหลายต่าง ๆ เป็นจุดแข็ง
ของทีม สมาชิกต้องการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในทางบวก ทุกคนคิดตรงกันว่าการมีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน จะน าไปสู่ความเป็นปึกแผ่นของทีมได้ในที่สุด 
    6. ความเห็นพ้องกัน (Consensus) เป็นเทคนิคการหาข้อยุติเกี่ยวกับปัญหา 
ความคิดหรือการตัดสินใจ ซึ่งแสดงออกถึงการมีความสมานฉันท์และเอกภาพของทีม แต่ต้องไม่ใช่มา
จากการออกคะแนนเสียง (Vote) สมาชิกไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยกับเรื่องต่าง ๆ อย่างเป็นอกฉันท์ อาจ
มีสมาชิกบางคนไม่เห็นด้วยกับข้อสรุปสุดท้าย แต่สามารถยอมรับได้และเต็มใจที่จะรับกติกาการปฏิบัติ 
ตามมติของทีม 
    7. การสื่อสารที่เปิดเผย (Open Communication) การเจรจาติดต่อระหว่างทีม
บรรยากาศเต็มไปด้วยความเปิดเผย จริงใจต่อกัน มีความเชื่อมั่นและไว้วางใจซึ่งกันและกัน บทบาท
ของผู้น าทีมมีความส าคัญต่อการสร้างความไว้วางใจในการสื่อสารหลายประการ คือ ประการแรก 
ผู้น าต้องสนับสนุนให้มีการอภิปราย ปัญหาและเรื่องส าคัญต่าง ๆ อย่างกว้างขวาง บางครั้งอาจต้องขอ
ค าแนะน าจากสมาชิกของทีม ประการที่สอง ผู้น าเห็นด้วยกับแนวคิดว่าที่สมาชิกทีมต้องร่วมมือกัน
ท างาน มีความรับผิดชอบร่วมกัน 
    8. บทบาทละการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and Work 
Assignment) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในที่นี้ไม่จ ากัด 
เฉพาะภารกิจของงานเท่านั้น แต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอื่นที่มีต่องานั้นด้วย เพ่ือหลีกเลี่ยง
ปัญหาความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความขัดแย้งด้านบทบาท 
ทีมจะต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจนของบทบาท เพ่ือให้ทุกฝ่ายมีความเข้าใจตรงกัน 
    9. ภาวะผู้น า (Shared Leadership) ผู้น าของทีมจะไม่จ ากัดอยู่เฉพาะผู้น าที่เป็น
ทางการเท่านั้น แต่ทุกคนจะต้องมีภาวะผู้น าร่วม กล่าวคือ สมาชิกต้องแสดงออกซึ่งพฤติกรรมที่
ส่งเสริมการท างาน และพฤติกรรมที่ธ ารงรักษาความสัมพันธ์ของทีม ซึ่งพฤติกรรมทั้งสองด้านจะช่วย
ในการท างานของทีมประสบความส าเร็จและบรรลุวัตถุประสงค์หรือสามารถตัดสินใจแก้ปัญหาได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
    10. ความสัมพันธ์กับภายนอก (External Relation) สมาชิกต้องการ 
ความร่วมมือจากสมาชิกภายนอก เช่น ลูกค้า ผู้รับบริการ ซึ่งกลุ่มบุคคลภายนอกจะให้ข้อมูลย้อนกลับ
ด้านการปฏิบัติงานที่มีคุณค่าให้กับทีม นอกจากนี้ยังเป็นแหล่งทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
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เช่น งบประมาณ บุคลากรแลการประชาสัมพันธ์ นอกจากนี้สมาชิกที่อยู่ต่างแผนกในหน่วยงาน
เดียวกันก็สามารถให้ความช่วยเหลือด้านต่าง ๆ เช่น ด้านข้อมูล บุคลากร ความเชี่ยวชาญ 
เครื่องอ านวยความสะดวก และอุปกรณ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ล้วนเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของทีม 
    11. รูปแบบการท างานหลากหลาย (Style Diversity) ทีมที่มีประสิทธิภาพ 
ควรประกอบด้วยสมาชิกที่มีความสามารถในการท างานแตกต่างกันออกไปอย่างน้อย 4 รูปแบบ คือ 
มีสมาชิกที่ยึดการท างานเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดเป้าหมายเป็นหลัก สมาชิกท่ียึดกระบวนการเป็นหลัก 
และสมาชิกที่มุ่งวิธีการเป็นหลัก จุดเน้นที่หลากหลายช่วยเสริมสร้างความแข็งแกร่งต่อทีม 
    12. การประเมินตนเอง (Self-Assessment) เป็นการตรวจสอบว่าผลการ
ปฏิบัติงานอยู่ในระดับใด และมีอะไรบ้างที่เป็นอุปสรรคต่อประสิทธิผลของงาน อาจด าเนินการในแบบ
ที่เป็นทางการหรือไม่เป็นทางการก็ได้ เป้าหมายหลักเพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อนและแสดงหาแนวทาง 
ปรับปรุงหรือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
   สรุปได้ว่า ลักษณะของการท างานเป็นทีมที่ดีมีประสิทธิภาพนี้ เป็นประเด็นส าคัญที่
ผู้บริหาร และหัวหน้าทีมจะต้องค านึงถึงเป็นอย่างยิ่ง คือ การให้สมาชิกของทีมงานทุกคนได้มีส่วนร่วม
ในการท างานร่วมกันอย่างแท้จริง ไม่ว่าจะเป็นการก าหนดเป้าหมายการวางแผน การวางระบบ 
การท างาน การประเมินผล ฯลฯ เพ่ือให้สมาชิกของทีมทุกคนเกิดความผูกมัด (Commitment) 
ที่จะต้องร่วมกันรับผิดชอบในการท างานนั้น ๆ จนประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ 
 ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม 
  การท างานเป็นทีมเป็นเทคนิคในการท างานร่วมกันที่ดี เพราะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างานของผู้ปฏิบัติในทิศทางเดียวกัน ท าให้มีการวางแผนและการตัดสินใจร่วมกัน เนื่องจากมี
เป้าหมายในการท างานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์องค์การเดียวกัน 
  นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับประโยชน์ของการท างาน
เป็นทีมแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
   ศิริพงษ์ เศาภายน (2545) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม มีดังนี้ 
    1. ผลส าเร็จที่ได้รับ คือ เป้าหมายการด าเนินงานที่ชัดเจน แผนการด าเนินงาน 
จะอ านวยให้เกิดผลเป็นรูปธรรม 
    2. ส าหรับผู้ที่ร่วมวางแผนมาโดยตลอด คือ ผู้ที่เป็นเจ้าของแผนงานที่เกิดขึ้น 
วิธีการแบบนี้จะเป็นการกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจและพลังสร้างสรรค์จากการพัฒนางานทุกระดับ 
    3. กระบวนการประชุม เพื่อวางแผนนี้ ช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์ของ 
ผู้ร่วมประชุมให้มีการอภิปรายในแง่มุ่มต่าง ๆ มากมาย 
    4. เป็นการน ารูปแบบการบริหารแบบมีส่วนร่วมเข้ามาใช้อย่างแท้จริงพนักงาน
ทุกคนได้รับการพัฒนา ฝึกฝน การแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
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   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2548) ให้ทัศนะว่า การสร้างทีมงานมีความมุ่งหมายส าคัญ 
ที่จะพัฒนาการท างานของบุคคลให้มีศักยภาพสูง ซึ่งจะสนับสนุนและส่งเสริมการด าเนินงานและ 
การแข่งขันขององค์การ โดยแต่ละทีมจะมีผู้ปฏิบัติเต็มความสามารถ สมาชิกต้องร่วมแรงร่วมใจกัน
แก้ไขปัญหาและการท างานให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่งช่วยให้องค์การก้าวหน้าอย่างก้าวกระโดด 
โดยที่เราอาจจะสรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมจะมีประโยชน์ต่อองค์การในด้านต่าง ๆ คือ  
    1. สร้างขวัญและก าลังใจในการท างานให้กับสมาชิก เพราะการท างานเป็นทีม 
จะช่วยสร้างความไว้วางใจ ช่วยเหลือกัน และบรรยากาศการท างานที่ดีก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจ 
ในการท างาน และช่วยท าให้เกิดผลงานที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพ ท าให้การท างานบรรลุ
เป้าหมาย การท างานเป็นทีมจะช่วยให้กลุ่มสามารถท างานบรรลุผลส าเร็จ ตามเป้าหมายที่ต้องการ
อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากสมาชิกในทีมจะมีความสามัคคีพร้อมเพรียงเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน 
ทั้งทางด้านก าลังความคิด ก าลังกาย และก าลังใจ โดยสมาชิกสามารถร่วมมือกันและผนึกก าลังกัน 
ให้เป็นหนึ่งเดียวในการร่วมกันคิดแก้ไขปัญหา และฟันฝ่าอุปสรรคต่าง ๆ อย่างราบรื่น 
    2. สร้างความม่ันคงในอาชีพ ทีมงานสามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ความสามารถเพ่ิมผลผลิตท าให้องค์การมีรายได้และก าไรสูงขึ้น สามารถเติบโตได้อย่างมั่นคง 
ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกของทีมงานมีความมั่นคงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้องค์การต่าง ๆ  
มักจะปรับระบบประเมินผล และให้ผลตอบแทนที่จูงใจแก่ทีม ท าให้สมาชิกในทีมงานที่ประสบ
ความส าเร็จมีความก้าวหน้า ทั้งทางด้านการงาน รายได้ และอาชีพที่มั่งคง 
    3. สร้างความสัมพันธ์ในงาน สมาชิกในทีมงานจะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 
โดยระดมก าลังกาย ก าลังใจและก าลังความคิด ตลอดจนความรู้ ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ของสมาชิกเข้าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความสัมพันธ์ และความผูกพัน 
ในฐานะสมาชิกของทีม หรือที่เรียกว่า “One for all all for one” ท าให้บุคคล ทีม และงาน 
มีความผูกพันกันอย่างใกล้ชิด และบรรลุเป้าหมายที่ต้องการร่วมกัน 
    4. เพ่ิมพูนการยอมรับนับถือระหว่างกัน ทีมงานต้องก าหนดและจัดสรรต าแหน่ง
อ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบของสมาชิก เช่น หัวหน้าทีม นักวิเคราะห์ผู้ประสานงานของทีม
และสมาชิกอ่ืน ๆ โดยสมาชิกที่ร่วมทีมจะรับรู้ ยอมรับและมีความเข้าใจต่อกันว่าเขาจะต้องแสดง
บทบาทอย่างไรและในช่วงเวลาใดให้เหมาะสมและส่งเสริมการท างานของสมาชิกคนอ่ืน ซึ่งจะเป็น
ประโยชน์ต่อการท างานของทีม และเอกภาพของกลุ่ม 
   การท างานของทีมไม่ใช่ผลรวมในการแสดงออกของสมาชิกแต่ละคนเท่านั้น 
เพราะในการท างานของทีมหนึ่ง ๆ จะต้องใช้ทักษะการตัดสินใจและประสบการณ์ที่แตกต่างกันของ
สมาชิกมาบูรณาการระหว่างกัน การท างานของทีมจึงให้ผลลัพธ์ที่มีคุณค่าเพ่ิมแบบทวีคูณ ดังนั้น 
การที่องค์การต่าง ๆ ได้ปรับปรุงโครงสร้าง เพ่ือที่จะสามารถแข่งขันได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน  
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โดยหันมาใช้รูปแบบของการท างานเป็นทีม ซึ่งเป็นวิธีการท างานที่ใช้ความสามารถของพนักงาน 
ท าให้เกิดประโยชน์สูงสุด จากการศึกษาพบว่า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะมีความยืดหยุ่นมากกว่า 
การท างานคนเดียว ท าให้ทีมสามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของเหตุการณ์ต่าง ๆ ได้คล่องตัว 
กว่าการท างานตามโครงสร้างแบบแผนก หรือรูปแบบกลุ่มงานเดิม ๆ นอกจากนี้ การท างานเป็นทีม 
ยังเป็นวิธีส่งเสริมให้องค์การเป็นประชาธิปไตยและช่วยกระตุ้นให้พนักงานมีประสิทธิภาพ 
(ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์, 2548) 
   ยงยุทธ เกษสาคร (2551) ได้กล่าวถึง ประโยชน์ของการท างานเป็นทีมว่าก่อให้เกิด
ประโยชน์ต่อบุคลากรและองค์การในภาพรวม สรุปได้ดังนี้ 
    1. งานดีมีคุณภาพ เนื่องจากทีมงานจะเห็นเป้าหมายของงานอย่างชัดเจน 
รวมไปถึงเป้าหมายขององค์การด้วย ท าให้ทีมงานสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายนั้นได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    2. เพ่ิมผลผลิตของงาน ท าให้งานประสบความส าเร็จตรงตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
    3. ลดความขัดแย้งในองค์การ เนื่องจากท างานกับเพ่ือนร่วมทีมงานเดียวกัน 
    4. รู้หน้าที่บทบาทของตนเอง ท าให้รู้ว่า คนต้องท าอะไรบ้าง และในขณะเดียวกัน
ก็รู้บทบาทหน้าที่ของเพ่ือนร่วมงานคนอ่ืน ท าให้พร้อมจะท าให้การช่วยเหลือเพ่ือนร่วมทีมงานที่
ต้องการความช่วยเหลือได้ 
    5. ปลูกฝังความรับผิดชอบ เนื่องจากต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน ท าให้ต้อง
รับผิดชอบในหน้าที่ของตนให้ดี เพื่อไม่ให้เกิดความเสียหายต่อส่วนรวม 
    6. สร้างมิตรสัมพันธ์ในการท างานร่วมกัน ท าให้ทีมงานมีความสนิทสนมหรือ
คุ้นเคยกันมากขึ้น ท าให้สามารถท างานกับเพ่ือนร่วมทีมงานได้อย่างมีความสุข 
    7. พัฒนาความคิดสร้างสรรค์ โดยสมาชิกของทีมงานช่วยกันระดมความคิด 
ท าให้สามารถท างานกับเพ่ือนร่วมทีมงานได้อย่างมีความสุข 
   Woodcock และ Francis (1994) ได้ตั้งข้อสังเกตว่า การท างานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิภาพจะน าประโยชน์มาสู่องค์การ ดังนี้ 
    1. สมาชิกทีม แต่ละคนปฏิบัติงานในกลุ่มที่ทุกคนยอมรับความสามารถของ 
กันและกัน และความภาคภูมิใจในเอกลักษณ์ขององค์การ 
    2. หัวหน้าทีมมอบอ านาจและให้โอกาสแก่สมาชิกได้มีส่วนร่วมอย่างเต็ม
ความสามารถ 
    3. สมาชิกทีมงานได้รับการส่งเสริมให้ท างาน เพ่ือให้การปฏิบัติงานดีที่สุด 
    4. ความหลากหลายด้านความรู้ ความเชี่ยวชาญของทีมงาน ช่วยให้
ความสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ให้ลุล่วงด้วยดี 
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    5. เพ่ิมสมรรถภาพในการท างานของทั้งระดับบริหารและปฏิบัติ 
    6. ช่วยให้ทุกคนเข้าใจกระบวนการท างานร่วมกัน 
    7. สร้างความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของทีม มีความรับผิดชอบร่วมกันและ 
ผูกพันทางใจต่อทีม 
   สรุปได้ว่า ประโยชน์ของการท างานเป็นทีม คือ ช่วยให้องค์การมีเป้าหมายในการ
ด าเนินงานที่ชัดเจน ช่วยสร้างแรงจูงใจและสร้างขวัญก าลังใจที่ดี กระตุ้นความสร้างสรรค์ในการ
ท างานให้กับสมาชิกในการท างาน สร้างความสัมพันธ์ที่ดี ลดความขัดแย้งในกลุ่มงานและส่งเสริม 
การมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การ ซึ่งสิ่งที่กล่าวมาส่งผลให้องค์การสามารถท างานให้ส าเร็จตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 
 
การพัฒนาการท างานเป็นทีม 
 
 การท าให้กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันดีมากยิ่งข้ึน มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม 
ช่วยกันท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายเดียวกันอย่างมีประสิทธิภาพและผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจ 
ในการท างานนั้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานทั้งทางด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 
  ความหมายของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   การพัฒนาการท างานเป็นทีม (Teamwork development) เป็นกิจกรรม 
ซึ่งจะน าไปสู่ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพแลส่งผลประโยชน์โดยรวมให้แก่องค์การ 
   นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้ให้ความหมายการพัฒนาการท างานเป็นทีม
แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
    สมจิตร จ าปากแดง (2544) ได้กล่าวว่า การพัฒนาการท างานเป็นทีม คือ 
กระบวนการที่ส่งเสริมสนับสนุน ท าให้ทีมงานสามารถลดปัญหา อุปสรรคในการท างานร่วมกันและ
สามารถดึงความสามารถศักยภาพของสมาชิกในทีมงานมาใช้ให้ทีมงานท างานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
    บุญป้อง สิงห์คู่ (2549) ได้กล่าวว่า การพัฒนาการท างานเป็นทีม คือ กิจกรรม
การเพ่ิมทักษะความรู้ ความสามารถให้กับสมาชิก ซึ่งจะน าไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย 
    สรุปได้ว่า การพัฒนาการท างานเป็นทีม คือ กระบวนการเพ่ิมความสามารถ 
ศักยภาพให้กับสมาชิก สามารถลดปัญหาและอุปสรรคในการท างานร่วมกัน เพ่ือไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายของหน่วยงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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  วัตถุประสงค์ของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   การพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการก าหนดวัตถุประสงค์ของกลุ่มและ 
กระบวนการหรือวิธีการด าเนินงานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของกลุ่มย่อยนั้น หากมีความขัดแย้งกัน
ระหว่างกลุ่มหรือขัดแย้งกับวัตถุประสงค์ขององค์การเอง จะเป็นหนทางสู่ความล้มเหลวขององค์การ
โดยส่วนรวมได้ ดังนั้นการพัฒนาองค์การจึงควรมุ่งความสนใจไปที่การวางเป้าหมายและการวางแผน
ในการสร้างวัตถุประสงค์ขององค์การอย่างมีระบบ ทั้งนี้หมายรวมถึง การมีส่วนร่วมของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงต้องเข้ามามีบทบาทและหน้าที่ในการกระตุ้นให้องค์การสามารถสร้าง 
วัตถุประสงค์ขึ้น 
   สุนันทา เลาหนันทน์ (2551) ได้กล่าวว่า วัตถุประสงค์อย่างกว้าง ๆ  
ของการพัฒนาการท างานเป็นทีม ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 
    1. เพ่ือสร้างความไว้วางใจกันในหมู่สมาชิกทีม 
    2. เพ่ือแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกัน สมาชิกของทีมจะท างานได้ดีข้ึนเมื่อมีการ
เปิดเผยจริงใจต่อกัน เมื่อมีปัญหาจะได้ช่วยกันแก้ไข 
    3. เพ่ิมเสริมสร้างทักษะความเชี่ยวชาญให้มากขึ้น ช่วยให้การท างานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นการใช้ศักยภาพของทีมให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
    4. เพ่ือให้ข้อมูลย้อนกลับในทางสร้างสรรค์แก่องค์การ 
    5. เพ่ือสนับสนุนการเรียนรู้ที่จะรับฟังความคิดเห็นและข่าวสารของผู้อื่นอย่าง
ตั้งใจและให้เกียรติซึ่งกันและกัน 
    6. เพ่ือพัฒนาทักษะในการปรึกษาหารือกันร่วมกัน 
    7. เพ่ือช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบุคคล 
    8. เพ่ือส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ให้สมาชิกของทีม 
    9. เพ่ือเสริมสร้างขวัญและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
    10. เพ่ือปรับปรุงการท างานให้เกิดประโยชน์สูงสุดในภาพรวม 
  การพัฒนาการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
   การพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนภายในองค์การ 
สิ่งส าคัญในการพัฒนาการท างานเป็นทีม คือ ทักษะและเทคนิคของผู้น า ซึ่งจะมีอยู่หลายแบบ 
แต่ที่ถูกน าใช้กันแพร่หลาย คือ ทักษะในการเป็นผู้น าของทีมและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่าง
สมาชิก 
   ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) ได้ศึกษาเกี่ยวกับ การสร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิด
แก่ทีมในทิศทางท่ีเหมาะสม พอสรุปได้ดังนี้ 
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    1. การพัฒนาทักษะในการเป็นผู้น าของทีม 
     หัวหน้าทีมหรือผู้น าทีม (Team leader) จะเป็นบุคคลส าคัญที่อิทธิพลต่อ
ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของทีม หัวหน้าทีมที่มีความสามารถจะสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกันของทีม
เป็นศูนย์กลางในการประสานพลังของทีม เพ่ือให้ฟันฝ่าอุปสรรคและให้เป้าหมายที่ต้องการได้ 
นอกจากนี้ หัวหน้าทีมยังต้องกล้าตัดสินใจ สร้างความเปลี่ยนแปลงให้เกิดแก่ทีมในทิศทางที่เหมาะสม 
ซึ่งหัวหน้าทีมจะต้องมีทักษะ (Skills) ที่ส าคัญ ดังนี้ 
      1.1 เป็นตัวของตนเองอย่างเป็นธรรมชาติอย่าสร้างภาพอย่างหนึ่ง 
แล้วปฏิบัติตนอีกอย่างหนึ่ง หรือพยายามลอกเลียนลักษณะของผู้อ่ืน แต่เราอาจจะน าคุณลักษณะที่ดี
ของผู้น าเก่ง ๆ มาศึกษาและปรับใช้ให้เหมาะสมกับเราได้ 
      1.2 รู้จักตนเอง ผู้น าที่ดีจะต้องพิจารณาจุดแข็งจุดอ่อนของตน 
โดยยอมรับว่า ไม่มีใครที่เก่งไปเสียทุกเรื่อง และต้องรู้จักใช้คนที่มีความรู้และความสามารถ 
มาท างานแทน ตลอดจนประเมินก าลังความสามารถของตนเองอยู่เสมอ 
      1.3 ก าหนดบทบาทของตนในฐานะผู้น าสมาชิกจะได้รับทราบว่าเรื่องใดที่
หัวหน้าทีมจะต้องเป็นผู้ตัดสินใจ และขอบเขตการตัดสินใจของตนมีแค่ไหน เมื่อไรที่เขาจะต้องอนุญาต 
เรื่องใดที่สามารถพูดคุยกันได้ ตลอดจนก าหนดนโยบายและการปฏิบัติหน้าที่ชัดเจน 
      1.4 ก าหนดแบบแผนการปฏิบัติของทีม หัวหน้าทีมจะเป็นผู้ก าหนด
รูปแบบความสัมพันธ์ ระบบงานของทีม และเป็นตัวอย่างให้แก่สมาชิกของทีม เพ่ือให้การด าเนินงาน
ของทีมมีระบบและมีประสิทธิภาพ 
      1.5 เป็นคนเปิดเผย จริงใจ และโปร่งใส โดยหัวหน้าทีมจะต้องเปิดเผย
ความเห็นและสื่อสารแผนงานที่ต้องการจะให้สมาชิกทุกคนเกิดความเข้าใจร่วมกัน และสามารถน าไป
ปฏิบัติงานได้ตามที่ต้องการ แต่ผู้น าก็ไม่จ าเป็นต้องเปิดเผยรายละเอียดทั้งหมด นอกจากนี้ผู้น าจะต้อง
ปฏิบัติตนอย่างโปร่งใสและตรวจสอบได้อย่างเป็นธรรมชาติ 
      1.6 ให้ข้อมูลย้อนกลับในเชิงสร้างสรรค์ผู้น าต้องท าการสื่อสารและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับลูกทีมอย่างเปิดเผยและให้เกียรติกัน โดยค านึงถึงความรู้สึกและศักดิ์ศรี
ของผู้รับสาร ตลอดจนให้ข้อมูลในทางบวกด้วยความจริงใจและสร้างสรรค์ 
      1.7 การประเมินผลงานและให้รางวัลอย่างเหมาะสม ผู้น าจะต้องท าด้วย
ความเท่าเทียมกัน เสมอภาค และโปร่งใส โดยพิจารณาตามความรู้ความสามารถและผลงาน 
เพ่ือสมาชิกจะได้ยึดเป็นพ้ืนฐานในการปรับปรุงและพัฒนาพฤติกรรมให้เหมาะสม 
      1.8 ปฏิบัติตัวให้คงเส้นคงวา หลักการในการท างานมิใช่เพียงตัดสินใจตาม
สถานการณ์ตามกระแสหรือตามอารมณ์เพียงอย่างเดียว ซึ่งจะท าให้ทีมงานขาดความเชื่อใจและมุ่งมั่น 
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ในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย และจ าเป็นการท าลายขวัญก าลังใจ ความมุ่งมั่นและทุ่มเท 
หรือที่เรียกรวม ๆ ว่า “วิญญาณของทีมงาน” ลงไป 
    2. การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม 
     การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมทีม เป็นปัจจัยส าคัญในการก่อตั้ง
ทีมใหม่ (Forming a new team) ทีมงานที่ต้องการอนาคตที่ยาวนานและมั่นคง สมควรต้องเริ่มจาก
การพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างสมาชิก เพราะจะช่วยให้ทุกคนในทีมสามารถปฏิบัติงานร่วมกันอย่าง
เข้าใจบทบาทของตนเอง และท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยที่การสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างสมาชิกจะประกอบด้วยขั้นตอนต่าง ๆ ดังต่อไปนี้ 
      2.1 การเปิดโอกาสให้มีช่วงเวลาที่สมาชิกจะท าความรู้จักและคุ้นเคยกัน 
โดยให้สมาชิกทั้งหมดมาประชุมกัน แล้วให้แนะน าตัวและตอบค าถามเกี่ยวกับตัวเอง ซึ่งจะท าให้
สมาชิกทีมได้รู้จัก คุ้นเคยและรับรู้ถึงแรงจูงใจของบุคคลอ่ืน ตลอดจนเริ่มต้นที่จะติดต่อสื่อสารและ
แสดงความเข้าใจระหว่างกัน 
      2.2 ให้เวลาสมาชิกในการสื่อสารเกี่ยวกับความต้องการและจุดมุ่งหมาย
การรับรู้ความรู้สึกซึ่งกันและกัน จะช่วยสร้างความเข้าใจ เห็นใจและสร้างบรรยากาศในการอยู่ร่วมกัน
ได้เป็นอย่างดี ซึ่งจะส่งผลให้ทีมงานมีพ้ืนฐานทางจิตใจร่วมกัน 
      2.3 การสื่อสารเกี่ยวกับวงจรชีวิตของทีมโดยสมาชิกร่วมกันท าความเข้าใจ
ในการพัฒนาของทีม ตั้งแต่การก่อตัวสร้างปฏิสัมพันธ์และการแยกย้าย ท าให้สมาชิกต่างมีความเข้าใจ
ร่วมกันเรื่องการท างานเป็นทีม เพื่อจะได้วางแผนในการท างานได้อย่างถูกต้องและสอดคล้องกัน 
ซึ่งจะส่งเสริมศักยภาพของทีมงาน 
      2.4 สร้างเสียงหัวเราะและอารมณ์ขันในการท างานเป็นทีม โดยจะช่วยลด
ความเครียดในงานหรือเมื่อเปิดปัญหาขึ้น และจะท าให้สมาชิกในทีมมีความพอใจในการท างานมากขึ้น 
มีความกระตือรือร้นในการท างาน และสามารถปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้เสร็จเรียบร้อย 
      2.5 ให้เวลาในการก าหนดเป้าหมายร่วมกันเพื่อให้แน่ใจว่าสมาชิกของทีม
จะมีวิสัยทัศน์และจุดมุ่งหมายเดียวกัน ซึ่งจะท าให้การตัดสินใจและการท างานมีทิศทางที่ชัดเจนและ
เป็นเอกภาพ ไม่ใช่แต่ละคนต่างปฏิบัติงานตามหน้าที่ของตน โดยไม่ทราบความต้องการและแผนงาน
ของทีม 
      2.6 จัดล าดับความส าคัญของกิจกรรมให้เหมาะสมกับเหตุการณ์ 
การเปลี่ยนแปลงตารางเวลาของทีมและระยะเวลาส าหรับงานที่ไม่จ าเป็น พร้อม ๆ กับเพ่ิมเวลาให้กับ
ปัญหาที่ต้องการความใส่ใจเพ่ิมเติม ซึ่งจะต้องมีการติดตาม ตรวจสอบและจัดล าดับความส าคัญของ
งานอย่างต่อเนื่อง เพื่อให้การด าเนินการของทีมบรรลุเป้าหมายในระยะยาวอย่างมีประสิทธิภาพ 
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   นอกจากนี้ การพัฒนาการท างานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ ซึ่งกล่าวว่า 
การปฏิบัติงานตามมาตรฐานดูว่าระดับมาตรฐานการปฏิบัติงานท าได้สูงกว่าไหม ถ้าสูงกว่านั้น
ความส าเร็จสิ่งที่เกิดขึ้นแล้ว ในลักษณะที่ 2 ทีมงานจะต้องมีจุดมุ่งหมาย คือ รวมเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน สมาชิกทุกคนได้รับการกระตุ้น จูงใจให้เกิดการท างานร่วมกันได้อย่างมีบรรยากาศของ
การท างานเป็นทีมที่ดี มีแรงจูงใจในการท างาน แล้วก็การท างานร่วมกันของสมาชิกทุกคนในทีมเกิด
พลังความคิดริเริ่มที่จะท างานให้ดีขึ้น แล้วก็มีการติดต่ออย่างเปิดเผยเสรี คือ ในแง่ของการสื่อสารกัน
สมาชิกของทีมทุกคนก็จะต้องมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน ช่วยเหลือกันในการท างาน เพื่อบรรลุ
จุดมุ่งหมายของทีม แล้วก็สมาชิกทุกคนรักใคร่ชอบพอและไว้ใจซึ่งกันและกันมากน้อยแค่ไหน 
ท าให้ก่อให้เกิดบรรยากาศในการท างานเป็นทีมที่ดี 
  รูปแบบของการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้เสนอรูปแบบการพัฒนาการท างานเป็นทีม
แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
    สงวน ช้างฉัตร (2542) ได้ศึกษาค้นคว้าและรวบรวมไว้ จ านวน 5 รูปแบบ เช่น 
รูปแบบการท างานที่มีประสิทธิภาพของ McCann และ Aldersea รูปแบบการท างานเป็นทีมของ 
OEG, รูปแบบการสร้างทีมงานของ Sherrtion และ Stern รูปแบบของทีมงานที่มีผลการปฏิบัติงาน
สูง และรูปแบบการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพของ อุทัย บุญประเสริฐ พร้อมด้วยรูปแบบ 
การท างานที่ยึดภารกิจ (Mission) เป็นหลักของ รุ่ง แก้วแดง อธิบายเรียงตามล าดับ ดังนี้ 
     1. รูปแบบการท างานของทีมที่มีประสิทธิภาพของ McCann และ Aldersea 
เป็นกิจกรรมที่ต่อเนื่องมีรายละเอียดพอสรุปได้ ดังนี้ 
      1.1 การแนะน า (Advising) งานด้านการแนะน า เกี่ยวข้องกับการให้และ
การรวบรวมสารสนเทศ การหาข้อมูลการปฏิบัติงานของสมาชิกคนอ่ืนในทีมงาน โดยการประชุม 
การพูดคุยการรวบรวมรายงานและอ่ืน ๆ ผู้ด าเนินการจะต้องมั่นใจว่ามีสารสนเทศทุกอย่าง 
เพ่ือให้ทีมงานได้น าไปประกอบการตัดสินใจได้ 
      1.2 การคิดค้นนวัตกรรม (Innovating) เป็นงานส าคัญของทีมงาน 
ซึ่งท้าทายสิ่งต่าง ๆ ที่ด าเนินการอยู่ในขณะนั้น การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของเทคโนโลยี  
ท าให้วิธีปฏิบัติงานที่ใช้อยู่ในปัจจุบันไม่ใช่เป็นวิธีที่ดีที่สุด การคิดค้นนวัตกรรมจะน าไปสู่การปรับปรุง
วิธีการท างานและการแข่งขันในทางธุรกิจอย่างมีประสิทธิภาพ 
      1.3 การส่งเสริม (Promotion) เป็นการขายสิ่งที่ทีมก าลังด าเนินการ 
ขายความคิดใหม่เพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติตามแผน การส่งเสริมจะเป็นเรื่องที่ส าคัญท้ังภายในและ
ภายนอกองค์การหากเป็นการหยิบยื่นสิ่งที่เพ่ือนร่วมทีมและลูกค้าต้องการ 
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      1.4 การพัฒนา (Developing) เป็นกิจกรรมที่ท าให้แน่ใจว่า ความคิดของ
ทีมทุกคนถูกหลอมรวมให้เป็นแม่พิมพ์และดัดแปลงให้เป็นไปตามความต้องการของลูกค้าหรือ
ผู้รับบริการได้ 
      1.5 การจัดองค์การ (Organizing) เป็นการจัดองค์การของทีมงาน 
เพ่ือให้สมาชิกทุกคนรู้ว่า เขาจะต้องท าอะไร อย่างไรและเมื่อใด จึงต้องมีการก าหนดเป้าประสงค์ 
ที่ชัดเจนและปฏิบัติการให้เกิดความส าเร็จตามเป้าหมาย โดยใช้งบประมาณท่ีได้รับจัดสรรอย่างมี
ประสิทธิภาพนั่นเอง 
      1.6 การผลิต (Producing) เมื่อมีแผนงาน และสมาชิกทุกคนรู้ภาระหน้าที่
ในการปฏิบัติงานของตนแล้ว ทีมงานก็จะสามารถให้ความสนใจกับการผลิตหรือการสร้างผลงานได้
กิจกรรมการผลิต หรือสร้างผลงานจึงเน้นที่การส่งมอบงาน ผลิตภัณฑ์ หรือการให้บริการตาม
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล 
      1.7 การตรวจสอบ (Inspecting) การตรวจสอบกิจกรรมการท างานถือว่า
เป็นเรื่องส าคัญ เพราะท าให้แน่ใจว่าจะไม่เกิดความผิดพลาด การตรวจสอบคุณภาพของผลงาน
ผลิตภัณฑ์และบริการ ช่วยให้มั่นใจว่าลูกค้าหรือผู้รับบริการจะยังคงพึงพอใจในสินค้าและบริการ 
ของเรา นอกจากนั้น การตรวจสอบยังครอบคลุมไปถึงเรื่องการเงิน ความมั่นคง ความปลอดภัยและ 
การปฏิบัติตามข้อตกลงหรือตามกฎหมายอีกด้วย 
      1.8 การบ ารุงรักษา (Maintaining) ทุกคนทุกทีม จะต้องรักษามาตรฐาน
การปฏิบัติงานและกระบวนการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพไว้ 
      1.9 การเชื่อมโยง (Linking) เป็นกิจกรรมที่ท าให้มั่นใจว่าสมาชิกทุกคน 
ในทีมงานถูกดึงมาปฏิบัติงานร่วมกัน จึงเป็นจุดที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงทั้งคนและงานของทีม 
     2. รูปแบบการท างานเป็นทีมของ OEG (Organization effective group) 
      ทีมท่ีมีลักษณะพลวัต กล่าวคือ มีพลังและมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
สิ่งที่ท้าทายทุกทีมงานจึงเป็นการปรับปรุงความสามารถของทีมอย่างต่อเนื่อง ให้ไปสู่ทีมงานที่มีความ
เป็นเลิศ สรุปได้ดังนี้ 
       2.1 การพัฒนาที่มีลักษณะพันธกิจ เป้าประสงค์และบทบาทที่ชัดเจน
สารสนเทศนั้นถือว่า เป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับความร่วมมือ เพราะท าให้รู้ว่าทีมงานก าลังท าอะไร 
ใครเป็นผู้รับผิดชอบสารสนเทศ จึงเป็นจุดเริ่มต้นที่ดีของการบอกกล่าวให้ความร่วมมือ นอกจากนั้น 
การรู้เป้าประสงค์ (Goals) และบทบาท (Roles) ยังช่วยให้สมาชิกปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
สมาชิกทีมต้องรู้จักกันและกันในระดับท่ีลึกซ่ึงกว่าการปฏิบัติตามบทบาทหน้าที่ ท าให้เกิดความสนใจ
ในความส าเร็จของกันและกัน ซึ่งถือเป็นเรื่องจ าเป็นส าหรับความเป็นเลิศในด้านการร่วมมือ 



 

 

 
 54 

       2.2 การวางแผน และปฏิบัติตามกลยุทธ์ การวางแผนเป็นการคาดหวัง
ถึงผลที่จะเกิดข้ึน จึงจะสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าหรือผู้รับบริการ หากยอมรับปัญหา
และแก้ไขให้ถูกต้องตั้งแต่แรก ความร่วมมือของสมาชิกทุกคนถือเป็นสิ่งจ าเป็นเพราะจะช่วยให้ 
ท าการปฏิบัติตามกลยุทธ์ประสบความส าเร็จ 
       2.3 การติดต่อสื่อสารที่สมบูรณ์แบบเป็นการติดต่อสื่อสารด้วยความ
จริงใจและเต็มใจ เพ่ือบอกกล่าวทุกสิ่งทุกเรื่องที่มีความส าคัญ ซึ่งสมาชิกคนอ่ืนต้องรู้ และสามารถ
ตรวจสอบได้หากเกิดความไม่แน่ใจ การรับฟังอย่างตั้งใจและเกิดประสิทธิภาพจึงถือเป็นส่วนส าคัญ
ของการติดต่อสื่อสารที่สมบูรณ์แบบ 
       2.4 การแก้ไขความขัดแย้งแบบ ชนะ/ชนะ ความขัดแย้งถือว่า 
เป็นธรรมชาติของชีวิตการท างานร่วมกัน ดังนั้น ความขัดแย้งในทีมงานจึงเป็นเรื่องปกติและ 
ควรน าไปเป็นโอกาสในการสร้างการเรียนรู้ด้วยการแก้ปัญหา ทักษะในการแก้ไขความขัดแย้งที่ดี 
จึงเป็นส่วนส าคัญของทีมงานที่มีประสิทธิภาพ สมาชิกทุกคนจะต้องเรียนรู้การขัดแย้งเรื่องงาน 
โดยไม่โจมตีสมาชิกคนอ่ืน การแก้ปัญหาความขัดแย้งไม่ควรมีผู้ชนะและผู้แพ้ การท างานเป็นทีม 
จะมีความเป็นเลิศหากสมาชิกช่วยกันแก้ไขความขัดแย้งแบบทุกฝ่ายได้รับชัยชนะ 
       2.5 การแบ่งปันอ านาจ อาจะเป็นเรื่องส าคัญที่สุดของการพัฒนา
ทีมงานหรือการสร้างทีมงานให้มีความเป็นเลิศและถือว่าเป็นงานที่ยาก จะท าให้ส าเร็จลุล่วงไปได้ 
เนื่องจากสมาชิกทุกคนต้องการอ านาจ เพราะสามารถดลบันดาลให้สิ่งต่าง ๆ เกิดขึ้นได้ เมื่อมีการ
แบ่งปันอ านาจสมาชิกทีมงานก็จะปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ สามารถควบคุมและใช้ทรัพยากรที่ต้องการ
เพ่ือให้การท างานประสบความส าเร็จ 
       2.6 การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ทีมงานท่ีมีความเป็นเลิศจะตรวจสอบ
การด าเนินการจองตนและแสวงหาแนวทางปรับปรุงการท างานต่อไป การปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง 
จะเกิดขึ้นเมื่อมีการจูงใจให้ยอมรับความเสี่ยงและสมาชิกจะได้รางวัลการเสี่ยงนั้น ความเสี่ยงจึงเป็น
ส่วนส าคัญของกระบวนการปรับปรุงการท างานของทีม 
       2.7 การรักษาแก่นค่านิยมของทีมงาน สมาชิกทีมงานทุกคนจะต้อง
ยึดถือแก่นค่านิยมที่ทีมงานแบ่งปันกันและร่วมรับรู้โดยทั่วหน้ากัน หากยึดถือร่วมกันจะท าให้ 
การท างานประสบความส าเร็จ เช่น ค่านิยมด้านความซื่อสัตย์ ความเสมอภาค คุณภาพและ 
ความเอาใจใส่งาน 
       2.8 การทบทวนระบบ เป็นการปฏิบัติงานที่ตระหนักว่าทุกคนอยู่ใน
องค์การ การเป็นส่วนหนึ่งของระบบ การปฏิบัติการของทั้งระบบจะได้รับผลกระทบจากแต่ละส่วน
ของระบบหรืออนุระบบของระบบใหม่ ดังนั้น ผลการปฏิบัติงานจึงเกี่ยวข้องกับการท างานร่วมกันของ
ทุกอนุระบบ/สมาชิกทุกคนในทีมงาน 
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     3. รูปแบบการสร้างทีมงานของ Sherrtion และ Stern รูปแบบการสร้าง
ทีมงานของ Sherrtion และ Stern ได้ถูกน าไปใช้ในการสร้างทีมงานจนประสบความส าเร็จมาแล้ว 
แต่ละองค์ประกอบของรูปแบบก าหนดขึ้นเพ่ือเป็นพื้นฐานพัฒนาการท างานของทีมให้มีผลงานที่มี
คุณภาพหรือผลผลิตสูง ทักษะของทีมเป็นสิ่งที่จะประกันความส าเร็จ กล่าวคือ จุดเน้นน าเข้าของ
ระบบจะเป็นเรื่องภาวะผู้น าของทีมงาน และจุดเน้นด้านผลงานจะเป็นการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
รายละเอียดต่าง ๆ สรุปได้ดังนี้ 
      3.1 เป้าประสงค์และวัตถุประสงค์ (Goal and objective) จุดเน้นน าเข้า
เป้าประสงค์ของทีมที่ชัดเจนและได้รับความยินยอมพร้อมใจเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับทีมงานที่มีผล
ปฏิบัติงานนะดับสูงจุดเน้นด้านผลงาน มีการพัฒนาเป้าประสงค์ขององค์การที่เก่ียวข้องกับทีมงาน 
      3.2 บทบาท/การใช้ทรัพยากรให้เกิดประโยชน์จุดเน้นน าเข้า มีการส ารวจ
บทบาทของสมาชิกทีมงาน ท าความกระจ่างกับบทบาทนั้น มีการส ารวจการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่ 
เพ่ือการแก้ปัญหาของทีมให้เกิดประสิทธิภาพจุดเน้นด้านผลงาน มีการก าหนดบทบาทของทีมงาน
ส าคัญที่สนับสนุนการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
      3.3 การควบคุมและวิธีการจุดเน้นน าเข้า มีการก าหนดปทัสถาน (Norms) 
หรือกฎเกณฑ์ด้านพฤติกรรมภายในทีมงานมีการอภิปรายผลกระทบของปทัสถานทั้งด้านบวกและลบ
และสามารถต่อรองแผนปฏิบัติการเพ่ือปรับปรุงปทัสถานของทีมงานได ้จุดเน้นด้านผลงานมีการ
พัฒนาแนวทางการปฏิบัติงานเฉพาะด้าน หรือพัฒนาข้อจ ากัดในวัฒนธรรมใหม่และมีการก าหนด 
แนวทางการใช้จ่ายงบประมาณ 
      3.4 การแก้ปัญหา/การวินิจฉัยสั่งการ จุดเน้นน าเข้า ผู้เข้าร่วมประชุม
ส ารวจกระบวนการแก้ปัญหาและการวินิจฉัยสั่งการของตนมีการน าเสนอเทคนิคท่ีหลากหลายและ
น าไปประยุกต์ในการแก้ปัญหาของทีม จุดเน้นด้านผลงานมีการพัฒนาแนวทางการตัดสินใจของ
เจ้าหน้าที่ระดับต่าง ๆ ของทีมงานโครงสร้างของการตัดสินใจ มีการท าความตกลงกลไกการวินิจฉัย 
สั่งการในช่วงการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม 
      3.5 ความไว้วางใจ/การแก้ไขความขัดแย้งจุดเน้นน าเข้า มีการตรวจสอบ 
มโนทัศน์และความจ าเป็นของความไว้วางใจมีการเสนอทักษะ และเทคนิคการพัฒนาความไว้วางใจ
และการแก้ไขความขัดแย้งที่เกิดข้ึนในทีมจะได้รับการแก้ไข โดยรูปแบบการแก้ไขความขัดแย้งจุดเน้น
ด้านผลงาน ด าเนินการก าหนดวิธีแก้ไขความขัดแย้งในหมู่ทีมงาน เช่น ความขัดแย้งเรื่องการก้าวก่าย
อ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
      3.6 การติดต่อสื่อสารจุดเน้นน าเข้า ตรวจสอบการตดต่อสื่อสารของทีมที่มี
ประสิทธิภาพสูงในด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลทั้งภายในและภายนอกทีมงาน พลวัตกลุ่ม 
การแลกเปลี่ยนข่าวสาร การติดต่อสื่อสารดังกล่าวจะช่วยให้เกิดความมั่นใจในผลการปฏิบัติงาน 
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ของทีมอย่างดีที่สุด จุดเน้นด้านผลงานมีการก าหนดวิธีติดต่อสื่อสารทั้งองค์การ ทีมงานจัดท าต่อลูกค้า
หรือผู้รับบริการและทีมงานอาวุโส และมีการแลกเปลี่ยนสารสนเทศระหว่างกัน 
      3.7 การทดลอง/การสร้างสรรค์ จุดเน้นน าเข้า ทีมงานที่มีประสิทธิภาพสูง
ต้องมีกลไกท่ีชัดเจนเพื่อรวบรวมพลังความคิดสร้างสรรค์ของทีมงาน และมีการแสวงหาเทคนิคและ
น าไปใช้ในการแก้ปัญหาของทีมงานอย่างสร้างสรรค์จุดเน้นด้านผลงาน มีการมอบอ านาจให้กับทีมงาน 
เพ่ือให้สามารถจัดการทีมของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
      3.8 ภาวะผู้น า จุดเน้นน าเข้า บทบาทของผู้น าควรมีลักษณะผู้น าแบบ
แบ่งปันอ านาจ ซึ่งจะช่วยยกระดับการปฏิบัติของทีมงาน และสามารถตรวจสอบการใช้อ านาจได้
จุดเน้นด้านผลงานมีการก าหนดการเป็นผู้น าและสรรหาบุคคลให้เหมาะสมสอดคล้องกับ 
เกณฑ์การเป็นผู้น าทีมที่ตั้งไว้ 
      3.9 การประเมินผล จุดเน้นน าเข้า ทีมงานมีแบบฉบับในการประเมินผล 
มีจุดเน้นการประเมินกระบวนการท างานของทีม มีการสังเกตทีมพลวัตและป้อนข้อมูลย้อนกลับ 
ไปพัฒนาแผนปฏิบัติการ เพ่ือปรับปรุงการท างานของทีมจุดเน้นด้านผลงาน มีการพัฒนามาตรฐาน
ของความส าเร็จในลักษณะคุณภาพของทีมงาน ซึ่งสามารถน าไปใช้เป็นเกณฑ์ประเมินความก้าวหน้า
และความส าเร็จได้ 
     4. รูปแบบการพัฒนาทีมงานที่มีประสิทธิภาพของอุทัย บุญประเสริฐ 
ซึ่งการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพควรยึดรูปแบบที่เข้าใจง่าย และสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
กรณีต่าง ๆ ได้ (สงวน ช้างฉัตร, 2542) สามารถอธิบายกระบวนการหรือข้ันตอนโดยย่อได้ ดังนี้ 
      4.1 การสร้างความไว้วางใจกัน นับเป็นสิ่งแรกของการพัฒนาทีมงานที่
ส าคัญอย่ายิ่งยวดที่หัวหน้าทีมจะต้องสร้างความไว้เนื้อเชื่อใจกันในหมู่สมาชิกของทีม เพ่ือไม่ให้เกิด 
ความหวาดระแวงระหว่างกัน สร้างทีมงานให้ร่วมมือกันพัฒนาและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วย
ความจริงใจ ภายใต้บรรยากาศแห่งความไว้วางใจซึ่งกันและกันอย่างเต็มที่ 
      4.2 การพูดจาพูดคุยกันแบบเปิดเผย ความไว้วางใจกัน เป็นเหตุชักน าให้
สมาชิกในทีมงานพูดจาพูดคุยกันอย่างเปิดเผย ท าให้สามารถท าความเข้าใจเรื่องต่าง ๆ ให้ตรงกันได้ 
เป็นการลดหรือปิดช่องว่างของความหวาดระแวง และมีความรู้สึกไม่ปลอดภัยในการพูดของตนเอง 
ดังนั้นทีมท่ีมีบรรยากาศของการอธิบาย อภิปราย และมีการแสดงความคิดเห็นแบบเปิดเผย 
โดยเรื่องทุกเรื่องจบลง ณ ที่นั้น จะไม่มีการน าข้อมูลออกไปขยายผลให้เกิดความขัดแย้ง ความรู้สึกท่ีดี
ต่อกันก็จะเกิดข้ึน 
      4.3 การหันหน้าเข้ามาปรึกษาหารือกัน เมื่อมีความไว้วางใจกัน และพูดจา
กันอย่างเปิดเผยการประชุมปรึกษาหารือกันจึงประสบความส าเร็จในแง่ของการเผชิญกับปัญหา 
การช่วยกันแก้ไขปัญหาและความขัดแย้งในทีมงานหรือกระบวนการกลุ่มจึงเกิดข้ึน 
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      4.4 การสร้างความร่วมมืออย่างเข้มแข็ง ผู้บริหารหรือหัวหน้าทีมจะต้อง
เห็นความส าคัญ ติดตามเอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอ การพัฒนาทีมงานจึงควรใช้การเสริมแรงในทางบวก 
ทั้งทีม เช่น การยกย่องชมเชย การให้รางวัล การเปิดโอกาสให้เสนอผลการพัฒนางานการส่งเสริมและ
เสริมสร้างการใช้ความรู้และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ในการพัฒนาการท างาน และอ่ืน ๆ การเสริมแรง 
ในทางบวก (Positive reinforcement) จะช่วยให้สมาชิกของทีมงานแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ 
ในการพัฒนาการท างานที่มีประสิทธิภาพ 
      4.5 การติดตามส่งเสริมการพัฒนาทีมงาน มีการติดตามความก้าวหน้า
และท าการนิเทศ เพ่ือพัฒนาการท างานของสมาชิก โดยเฉพาะอย่ายิ่งการนิเทศจากเพ่ือนร่วมงานที่
เป็นกันเอง โปร่งใส ตรงไปตรงมา เพ่ือประโยชน์ในการปรับปรุงการท างานเป็นทีมในแต่ละส่วนหรือ 
แต่ละข้ันตอนให้มีประสิทธิภาพยิ่ง ๆ ขึ้นไป 
    ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) ได้ศึกษา หลักการพัฒนาการท างานเป็นทีมของ 
Porter and Lawler ซึ่งกล่าวไว้ว่า ปกติการท างานที่มีประสิทธิภาพนั้น จะประกอบด้วย หลักการ 
(Principles) ซึ่งแสดงถึงองค์ประกอบส าคัญในการท างานนั้น ๆ และส่วนประกอบทางด้านเทคนิค 
(Technique) ซึ่งจะช่วยส่งเสริมให้เราสามารถท างานได้ผลดียิ่งขึ้น ดังนั้น ในการท างานร่วมกัน 
เพ่ือให้องค์การบรรลุเป้าหมายตามวัตถุประสงค์ได้ ทีมงานจะต้องยึดหลักในการปฏิบัติ 5 ด้าน ดังนี้ 
     1. การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน ความไว้เนื้อเชื่อใจ การไม่ระแวง 
ซึ่งกันและกัน เป็นบันไดขั้นแรกท่ีน าไปสู่การเปิดเผยและการปฏิบัติต่อกันด้วยความจริงใจ 
ซึ่งจะช่วยให้สมาชิกร่วมมือกันการปรึกษาหารือกันและพัฒนางานที่เก่ียวข้องให้มีประสิทธิภาพ 
     2. การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย บันไดข้ันส าคัญที่เปิดโอกาสในการ
ประสานความรู้สึก และประสานความร่วมมือกันระหว่างสมาชิก โดยเริ่มต้นด้วยการท าความคุ้นเคย
จากการพูดคุย ซักถาม และโต้ตอบกันอย่างเปิดเผยและจริงใจ ซึ่งจะช่วยปิดช่องว่าง (Gap)  
ของความระแวงและความรู้สึกท่ีไม่ปลอดภัยของแต่ละคน หรือที่เรียกตามภาษาพูดว่า “พูดคุยกัน
อย่างเป็นกันเอง” 
     3. การปรึกษาหารือกัน การเปิดโอกาสให้มีการพูดคุยและแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นกันได้อย่างเปิดเผย เมื่อเกิดปัญหาหรือความรู้สึกขัดแย้งระหว่างกัน โดยการน าประเด็น
ปัญหาหรือข้อขัดแย้งมาแจกแจงวิเคราะห์ ใช้ความขัดแย้งในเชิงสร้างสรรค์และร่วมกันพิจารณา 
     4. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขัน การอาศัยกิจกรรมการท างานแบบ
เป็นทีม โดยให้สมาชิกแต่ละคนมีส่วนร่วม (Participation) ตามขอบเขต และบทบาทหน้าที่ท่ี
เหมาะสมของแต่ละคน 
     5. การติดตามและการส่งเสริมการพัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
สิ่งส าคัญท่ีผู้บริหารต้องติดตามเอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอ โดยอาจท าได้โดยการให้รางวัล หรือยกย่องทีม 
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ที่ประสบความส าเร็จให้เป็นทีมงานตัวอย่าง เปิดโอกาสให้ทีมงานน าเสนอผลงานในโอกาสพิเศษ
ตลอดจนต้องเสริมสร้างความรู้และเทคนิคใหม่ ๆ ในการท างานแก่ทีมงาน 
  หลักการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
   การพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นการท าให้กลุ่มของบุคคลที่ท างานร่วมกันได้ดี 
มากยิ่งขึ้น มีปฏิสัมพันธ์กันระหว่างสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกันท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน 
อย่างมีประสิทธิภาพ และผู้ร่วมทีมต่างมีความพอใจในการท างานนั้น เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานทั้งทางด้านปริมาณและด้านคุณภาพ 
   Porter และ Lawler (1975 อ้างอิงมาจาก ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2551) 
ได้กล่าวถึง หลักการพัฒนาการท างานเป็นทีม ประกอบด้วย การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน 
การสื่อสารระหว่างกันแบบเปิดเผย การปรึกษาหารือกัน การสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขัน 
การติดตามและการส่งเสริมการพัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง ปรากฏดังภาพ 2 
 

  
ที่มา : Porter และ Lawler (1975 อ้างอิงมาจาก ทองทิพภา วิริยะพันธุ์, 2551) 
 

ภาพประกอบ 2 หลักการพัฒนาการท างานเป็นทีม 
 
 จากภาพประกอบ 2 จะพบว่า ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน (Trust) จะเป็นประตูด่านแรกท่ีน าไปสู่
ขั้นตอนอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวเนื่องกันอยู่ (Overlap) กล่าวคือ องค์การควรจะท าการพัฒนาการท างานเป็นทีม
เป็นขั้นตอนตามล าดับ ตั้งแต่ 1-5 (ดังภาพประกอบ 2) ในลักษณะเสมือนเป็นการใช้จิตวิทยาในการ
ท างานร่วมกัน ได้แก่ สมาชิกของทีมงานทุกคนจะต้องมีความไว้เนื้อเชื่อใจกันก่อน แล้วจึงมีการสื่อสาร
ในระบบเปิดทุกคนสามรถสื่อสารถึงกันได้ โดยการสื่อสารระบบเปิดจะเป็นสะพานเชื่อมไปสู่การสร้าง
ความเข้าใจที่ถูกต้องให้กับสมาชิกของทีมงาน เมื่อบุคคลหรือทีมงานมีความเข้าใจที่ถูกต้องจะ
ก่อให้เกิดการประสานงานที่ดีมีคุณภาพน าไปสู่ความสามารถในการเผชิญกับปัญหาและข้อขัดแย้ง 
ต่าง ๆ ด้วยกันได้ดี เนื่องจากสมาชิกของทีมงานทุกคนพอใจที่จะท างานด้วยกันจึงมีความร่วมมือ 
ร่วมใจในการท างานเป็นทีมนั้น ท าให้องค์การสามารถด ารงรักษาและพัฒนาได้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้
การท างานเป็นทีมมีประสิทธิภาพมากขึ้นสร้างผลสัมฤทธิ์ที่ดีให้แก่องค์การ 
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  1. การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน 
   การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน เป็นปัจจัยส าคัญในการท างานเป็นทีม 
ให้บรรลุผลส าเร็จ คนที่มารวมกันเป็นกลุ่มเพ่ือท างานร่วมกันจ าเป็นต้องมีความไว้วางใจกันและกัน 
ไม่ดูถูกกันและกัน ยอมรับความสามารถและคุณค่าของกลุ่ม ผู้ที่เป็นหัวหน้าทีความไว้วางใจว่าสมาชิก
ในกลุ่มสามารถท างานตามท่ีตกลงร่วมกันได้ 
   นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับการสร้างความไว้วางใจ
ระหว่างกันแตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
    ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ได้กล่าวว่า ก่อนที่กลุ่มจะสามารถท างาน
ร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น สมาชิกจะต้องมีความรู้สึกที่ดีต่อความไว้วางใจต่อความเต็มใจกับ 
บุคคลอ่ืน ๆ และเชื่อมั่นต่อความสามารถในการด าเนินงานตามเป้าหมาย ถ้าปราศจากความสัมพันธ์
ด้านความไว้วางใจนี้แล้วมาตรฐานของผลผลิตก็ไม่สามารถก าหนดได้ ดังนั้น สมาชิกทั้งหลายจึงต้องมี
ความไว้วางใจ สนับสนุนทั้งเป้าหมายขององค์การและเป้าหมายของกลุ่ม รวมทั้งผู้น าต้องแสดงความ
ยอมรับนับถือในตัวผู้ร่วมงานทั้งหลายด้วย 
    พรรณราย ทรัพยะประภา (2541) ได้กล่าวว่า การท างานเป็นทีมนั้น 
สมาชิกแต่ละคนในทีมย่อมมีบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบแตกต่างกันออกไป คือ มีหัวหน้าและ 
ลูกทีมจึงต้องมีการยอมรับนับถือ และเคารพในสิทธิอันพึงมีพึงได้ของกันและกัน ไม่ล่วงละเมิดสิทธิ
ก้าวก่ายหน้าที่ของกันและกัน มีความจริงใจต่อกันและกันย่อมสร้างความผูกพันในทีมไว้เสมอ 
    หัวใจของทีงานที่มีประสิทธิภาพ ก็คือ ความไว้วางใจกันระหว่างสมาชิกในทีมงาน
ไม่ว่าจะเป็นทีมงานข้ามหน้าที่หรือทีมงานบริหารของตัวเอง ทีมงานที่ท าหน้าที่เดียวกัน ความไว้วางใจ 
ได้แก่ ความเชื่อในการยึดถือคุณธรรม ลักษณะส่วนตัว หรือความสามารถของคนอ่ืนที่จ าเป็นต้องใช้ 
ให้งานบรรลุผลในระยะยาว การบริหารโดยการให้มีส่วนร่วมจะต้องอาศัยความไว้วางใจอย่างมาก 
เพราะความไว้วางใจมีผลกระทบต่อตนเองและกระทบต่อคนอื่น 
    ในแง่ของกลุ่มก็จะกระทบต่อกระบวนการกลุ่มและกระบวนการกลุ่มท่ีส่งผล
กระทบต่องานในแง่ของตัวบุคคล ความไว้วางใจเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
การสร้างบรรยากาศความไว้วางใจข้ึนอยู่กับผู้บริหารเป็นส าคัญ เพราะผู้บริหารมีอ านาจบังคับบัญชา
และมีข้อมูลมากพอที่จะก าหนดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การกระท าในเชิงคุกคามหรือข่มขู่หักหลัง
ของผู้บริหารจะส่งผลให้กลุ่มรวมกันต่อต้าน 
    ดังนั้น ความจ าเป็นการก่อให้เกิดความไว้วางใจ จึงควรเริ่มกระท าตั้งแต่เริ่มต้น
ขณะที่ทีมงานยังเต็มใจรับอิทธิพลทางการบริหารเป็นในทางบวกอยู่ ความเปิดเผยความซื่อสัตย์ของ
ผู้บริหารเป็นคุณสมบัติขั้นพ้ืนฐานของการเสริมสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นในตัวผู้บริหาร 
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ความไว้วางใจในตัวผู้บริหารจะมีมากน้อยเพียงใด แสดงให้เห็นได้จากก าลังใจหรือความเต็มใจที่คนอ่ืน
จะยอมรับ และยอมเปลี่ยนแปลงหากความเปลี่ยนแปลงนั้นเหมาะสม 
    สรุปได้ว่า การสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน คือ การรับฟังกันและกัน 
เคารพในสิทธิอันพึงมีพึงได้ในความรู้ความสามารถ บทบาทหน้าที่ของกันและกัน ยอมรับในความ
แตกต่างของเพื่อนร่วมทีมด้วยความจริง และเกิดความเชื่อถือไว้วางใจในบุคคลนั้นด้วยความเต็มใจ 
  2. การสื่อสารระหว่างกันอย่างเปิดเผย 
   ในการด ารงชีวิตของมนุษย์ที่เป็นสัตว์สังคม จึงจ าเป็นต้องอยู่รวมเป็นกลุ่ม 
เพ่ือความอยู่รอดและมีชีวิตที่ดี การรวบกลุ่มของมนุษย์เกิดขึ้นตั้งแต่บุคคลดึกด าบรรพ์  
เพ่ือออกล่าสัตว์ส าหรับเป็นอาหาร จะเห็นได้ว่ามนุษย์รู้จักการท างานเป็นทีม เป็นที่ยอมรับแน่นอน
แล้วว่ามนุษย์ต้องการท างานร่วมกับผู้อ่ืนและการท างานร่วมกันนี้ ย่อมมีส่วนประกอบส าคัญ คือ 
การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ และการฟัง ซึ่งจะสามารถปรึกษาหารือกัน ความขัดแย้งที่อาจเกิดข้ึน 
ได้เสมอจากการท างานร่วมกัน เมื่อบุคคลมาท างานร่วมกันเป็นทีมจึงต้องมีความเข้าใจกัน มีการ
ปรับตัวเข้าหาซึ่งกันและกัน ซึ่งจะท าให้สมาชิกมีความผูกพันในทีมการสื่อสาร มีความส าคัญและ 
มีความจ าเป็นต่อความส าเร็จของการท างานเป็นทีม การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นจุดเริ่มต้นของ
ความเข้าใจ การแปลความหมายน าไปสู่การปฏิบัติหากมีการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิภาพจะน ามาซึ่ง
ความไม่เข้าใจ การแปลความหมายที่ผิดพลาดผลที่ได้ คือ การปฏิบัติที่ผิดพลาดย่อมตามมาแน่นอน 
   นักวิชาการและนักบริหารหลายท่านได้แสดงทัศนะเกี่ยวกับความหมายของการ
ติดต่อสื่อสาร แตกต่างกันออกไป ดังนี้ 
    เสนาะ ติเยาว์ (2544) ได้ให้ทัศนะในแง่ของสังคมว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการ
ทางสังคมที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับหน้าที่ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกลุ่มคน องค์การ หรือสังคมใด ๆ การขาด 
การสื่อสารที่ดีไม่เพียงแต่จะกระทบต่อการประสานงานระหว่างผู้ปฏิบัติงานเท่านั้น แต่จะท าให้
เป้าหมายของทีมไม่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในท านอนเดียวกัน 
    ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545) กล่าวว่า การติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการที่
ส าคัญกับการท างานและการอยู่ร่วมกันเป็นทีม การสื่อสารจะช่วยให้ทีมงานมีความคิด แนวทางในการ
ปฏิบัติและการปรึกษาหารือร่วมกัน 
    สรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสาร คือ การถ่ายทอดข้อมูลข่าวารจากบุคคลฝ่ายหนึ่ง 
ที่เรียกว่าผู้ส่งสารไปยังบุคคลอีกฝ่ายหนึ่งที่เรียกว่าผู้รับสาร โดยผ่านช่องทางในการสื่อสาร โดยมี
องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ผู้ส่งสาร (Sender) สาร (Message) ช่องทาง (Channel) และตัวผู้รับสาร 
(Receiver) ดังนั้น การติดต่อสื่อสารประสบความส าเร็จก็ต่อเมื่อสามารถส่งผลต่อความหมายและ 
ผู้รับเกิดความเข้าใจอย่างถูกต้อง การติดต่อสื่อสารอาจมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล 
เป็นเครือข่ายในองค์การหรือที่เรียกว่า การติดต่อสื่อสารขององค์การ 



 

 

 
 61 

   รูปแบบของการติดต่อสื่อสาร 
    สุนันทา เลาหนันทน์ (2551) ได้กล่าวว่า ปกติการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล 
มีหลายลักษณะ ซึ่งอาจมีความเหมาะสมแตกต่างกันในหลายสถานการณ์ และจะมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่างกัน โดยการสื่อสารแต่ละรูปแบบจะมีคุณลักษณะที่แตกต่างกันเรียกว่า “เครือข่าย 
การสื่อสาร (Communication network)” ซึ่งเราสามารถแบ่งการติดต่อสื่อสารภายในกลุ่มหรือทีม 
ออกเป็น 5 ประเภท คือ 
     1. การติดต่อสื่อสารแบบลูกโซ่ (Chain network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่
สมาชิกแต่ละคนจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกคนอ่ืนที่อยู่ถัดจากเขาเท่านั้น ท าให้การเคลื่อนที่ของข้อมูล
ไม่เป็นอิสระ เนื่องจากมีข้อจ ากัดในการประสานงาน และเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับเพ่ือนร่วมงานที่
อยู่ถัดไปเท่านั้น ท าให้ข้อมูลในการสื่อสารอาจเบี่ยงเบน 
     2. การติดต่อสื่อสารแบบตัว Y (Y-network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่
สมาชิกคนกลางจะท าหน้าที่รับและกระจายข่าวสารให้กับสมาชิกคนอ่ืน ๆ และสมาชิกคนอ่ืนก็จะ
ติดต่อสื่อสารแบบลูกโซ่กับสมาชิกท่ีอยู่ถัดจากเขา โดยสมาชิกท่ีอยู่ ณ จุดตัดที่คอของ Y จะเป็น
ศูนย์กลางและมีบทบาทส าคัญในการสร้างความส าเร็จ หรือความล้มเหลวในการสื่อสารของทีม 
ซึ่งอาจจะใช้สมาชิกมากกว่า 1 คน มาช่วยกันปฏิบัติงาน 
     3. การติดต่อสื่อสารแบบวงล้อ (Wheel-network) หรือการสื่อสารแบบดาว 
(Star-network) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่มีสมาชิกคนหนึ่ง ท าหน้าที่เป็นศูนย์กลางในการ
ติดต่อสื่อสารของทีม โดยเขาจะเป็นผู้รับ-ส่งข่าวสาร และสร้างความเข้าใจกับสมาชิกคนอ่ืน 
ซึ่งบางครั้งเขาอาจเป็นผู้ตัดสินใจและสั่งงานให้สมาชิกคนอ่ืนปฏิบัติตาม หรือเป็นผู้น าของกลุ่มนั่นเอง 
     4. การติดต่อสื่อสารแบบวงกลม (Circle) เป็นเครือข่ายการสื่อสารที่สมาชิก
แต่ละคนจะติดต่อสื่อสารกับสมาชิกที่อยู่ถัดไปทั้งสองข้างในเครือข่ายการติดต่อสื่อสาร โดยทุกคน 
ในกลุ่มจะมีฐานะเท่าเทียมกัน ซึ่งสมาชิกส่วนใหญ่จะมีความพึงพอใจในทีม แต่อาจมีปัญหาในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเนื่องจากสมาชิกแต่ละคนจะเท่าเทียมกัน จึงไม่มีคนสั่งงานและตัดสินใจอย่าง
เด็ดขาด 
     5. การติดต่อสื่อสารแบบทุกช่องทาง (All-channel network) เป็นเครือข่าย
การสื่อสารที่สมาชิกทุกคนสามารถติดต่อสื่อสารระหว่างกันได้โดยตรง ท าให้ข้อมูลข่าวสารสามารถ
เคลื่อนที่ได้อย่างอสระ สมาชิกสามารถพูดจาปรับความเข้าใจ และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
โดยไม่ต้องผ่านบุคคลที่สาม ท าให้ข่าวสารข้อมูลถูกส่งจากต้นทางไปยังผู้รับสารแต่ละคนซึ่งจะมี
ความถูกต้องและไม่เบี่ยงเบน 
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   ปัจจัยที่ก าหนดข่ายการติดต่อสื่อสาร 
    1. งานและหน้าที่จะเป็นปัจจัยส าคัญในการติดต่อสื่อสารของกลุ่ม เพราะสมาชิก
จะต้องสื่อสารแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน เพ่ือให้ทุกคนสามารถปฏิบัติงานร่วมกันจนบรรลุเป้าหมาย
ได้ตามความต้องการ  
    2. ขั้นตอนและแบบแผนการปฏิบัติ จะมีอิทธิพลต่อเครือข่ายการสื่อสารในทีม
เพราะจะท าเป็นรูปแบบการปฏิบัติงาน และการประสานงานกันภายในกลุ่ม ซึ่งจะใช้ช่องทางและ
แนวทางท่ีสมาชิกสื่อสารระหว่างกัน 
    3. สภาพแวดล้อม เช่น สถานที่ ระยะห่างระหว่างสมาชิก หรือเทคโนโลยีที่ใช้ 
จะมีอิทธิพลต่อการสื่อสารระหว่างสมาชิก 
    4. คุณสมบัติส่วนตัวของสมาชิกแต่ละคน จะมีอิทธิพลต่อรูปแบบการสื่อสาร
ภายในทีม โดยสมาชิกแต่ละคนจะมีเอกลักษณ์ของตน ท าให้การสื่อสารของกลุ่มต้องมีรูปแบบที่ช่วย
ให้สมาชิกแต่ละคนสื่อสารและท าความเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง (สุนันทา เลาหนันทน์, 2551) 
   ดังนั้น การสื่อสาร เป็นที่เปิดโอกาสให้ผู้รับหรือสมาชิกในทีมได้รับรู้ข้อมูลข่าวสาร
ตลอดจนปัญหาในการท างานอย่างชัดเจนตรงไปตรงมาอย่างทั่วถึง ซึ่งผู้รับสามารถซักถามโต้ตอบและ
ตรวจสอบข้อสงสัยได้อย่างเปิดเผย 
   สรุปได้ว่า การสื่อสารระหว่างกันอย่างเปิดเผย หมายถึง การใช้ทักษะการสื่อสารที่
เหมาะสมเพ่ือการประสานความร่วมมือ และลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในองค์การ 
  3. การปรึกษาหารือกัน 
   การปรึกษาหารือกัน เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นจากบุคคล ตั้งแต่ 2 คนขึ้นไป 
เข้ามามีส่วนร่วมในการตัดสินใจด้วยการแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือความคิดเห็นต่อกันที่ก่อให้เกิดอิทธิพล
ซึ่งกันและกัน โดยข้อยุติของอิทธิพลร่วมจะมีค่ามากกว่าผลรวมของส่วนย่อยที่เป็นอิทธิพลจาก 
แต่ละฝ่ายรวมกันแบบคณิตศาสตร์ซึ่งเป็นหลังเพ่ิม ดังนั้นการปรึกษาหารือกันในทีมงาน นอกจากได้
ผลงานสูงขึ้นกว่าปกติแล้ว ยังท าให้ผู้เกี่ยวข้องรู้สึกในความเป็นเจ้าของและยินยอมเปลี่ยนพฤติกรรม
มาร่วมมือตามท่ีผู้น าต้องการ 
   กลยุทธ์ในการปรึกษาหารือกัน ควรเลือกใช้ให้เหมาะสม เช่น ใช้เฉพาะกลุ่มบุคคล
ระดับสูงที่เป็นผู้ก าหนดนโยบาย หรือใช้กับการประชุมกลุ่มใหญ่เพ่ือฟังทัศนะมุมมองทั่วไป 
อย่างกว้าง ๆ โดยผู้บริหารเองอาจจะเป็นผู้ก าหนดวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ส าคัญท่ีเกี่ยวกับงาน 
แล้วขอให้ที่ประชุมช่วยกันพิจารณาเสนอแนะ พร้อมกับมอบหมายบุคคลไปช่วยท ารายละเอียดที่เป็น
ขั้นตอนปฏิบัติต่อเพ่ือนมาอภิปรายร่วมจนได้ข้อยุติที่พอใจและมีผลดีต่อส่วนรวมและบุคคล 
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   ขั้นตอนในการปรึกษาหารือกัน 
    ทัศนา แสวงศักดิ์ (2539) ได้กล่าวไว้ว่า การปรึกษาหารือกันเป็นกลยุทธ์ 
ที่ช่วยสร้างแจงจูงใจให้แก่บุคคลเป้าหมาย ด้วยการให้มีส่วนร่วมในความคิดและวิธีการที่จะบรรลุ
เป้าหมายนั้น ซึ่งมีขั้นตอนตามล าดับ ดังนี้ 
     1. ร้องขอความช่วยเหลือ พร้อมบอกให้บุคคลเป้าหมายทราบว่า เขามีความ
เหมาะสมที่จะช่วยปรับปรุงข้อเสนอหรือค าขอร้องได้อย่างไร 
     2. แจ้งวัตถุประสงค์ของท่าน และขอร้องบุคคลเป้าหมายว่าอะไรบ้างที่เขา
สามารถช่วยท าเพ่ือให้ข้อเสนอ หรือค าขอร้องดังกล่าวบรรลุผล 
     3. ขอให้บุคคลเป้าหมายได้มีส่วนร่วมในกระบวนการวางแผนปฏิบัติ 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย 
     4. ให้การตอบสนองต่อข้อกังวลและข้อแนะน าจากบุคคลเป้าหมายอย่าง
จริงจัง 
    การท างานเป็นทีมที่เป็นกรรวบรวมกันของบุคคลมาปฏิบัติกิจกรรม โดยอาศัย
การพ่ึงพา และความสัมพันธ์ต่อกัน เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้ร่วมกัน จะเห็นได้ว่า 
จากนยิามของการท างานเป็นทีมนั้น การมีส่วนร่วมเป็นส่วนส าคัญของการท างานร่วมกัน 
   สมพงษ์ เกษมสิน (2541) ได้เสนอแนวคิดไว้ว่า การสร้างสรรค์ และสรรค์สร้าง 
เพ่ือให้เกิดความร่วมมือร่วมใจ เป็นวิธีที่ส าคัญในอันจะเสริมสร้างพลังงานร่วมกันเพ่ือปฏิบัติงาน 
เป็นทีมในองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ สิ่งเหล่านี้เป็นภาระอันส าคัญยิ่งและเป็นยอด
ปรารถนาของนักบริหารและหัวหน้างานทุกหน่วยงาน วิธีการที่จะก่อให้เกิดความส าเร็จสมดังปณิธาน
ประการหนึ่ง คือ การจัดให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติ ซึ่งก็สอดคล้องกับแนวคิดของ เอกชัย กี่สุขพันธ์ 
(2538) ให้ทัศนะของการมีส่วนร่วมว่า เป็นการเปิดโอกาสให้สมาชิกของทีมได้มีส่วนร่วมในการท างาน
ได้มากท่ีสุด การมีส่วนร่วมนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันกับทีมแล้วยังมีส่วนท าให้ใช้ทรัพยากร
มนุษย์ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดด้วยในท านองเดียวกัน 
   สรุปได้ว่า การปรึกษาหารือกัน คือ การเปิดโอกาสให้มีการพูดคุย และแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นระหว่างกันอย่างเปิดเผย เพ่ือให้ทีมงานใช้ประโยชน์จากการสื่อสารได้อย่างเต็มที่
โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีปัญหาหรือความขัดแย้งเกิดข้ึนในทีมงาน สมาชิกของทีมงานจะรู้สึกถึง 
ความอิสระในการน าประเด็นปัญหา หรือข้อขัดแย้งมาท าการวิเคราะห์แยกแยะหาสาเหตุที่แท้จริงของ
ปัญหาร่วมกัน ซึ่งทีมงานสามารถเปิดใจเพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของกันและกันอย่างเต็มท่ี 
โดยไม่ต้องมีการแสดงความเกรงใจ สงวนท่าที หรือพยายามปกป้องรักษาศักดิ์ศรีของตนไม่ให้ผู้อื่น 
ดูถูกดูแคลน เพราะสมาชิกในทีมจะมีความรู้สึกว่าความคิดเห็นที่ขัดแย้งกันนั้นเป็นเรื่องปกติธรรมดา
ไม่ใช่เรื่องผิดแปลก ฉะนั้น ทีมงานทุกคนควรมีความไว้วางใจเพื่อนร่วมทีมงานและกล้าเปิดเผย 
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ความคิดเห็นที่ขัดแย้งต่อกัน เพราะจะเป็นประโยชน์ต่อการท างานร่วมกันมากกว่าการนิ่งเฉย 
ท าให้ปัญหาที่แท้จริงของทีมงานจะข้ึนอยู่กับผลงานที่ต้องการท าให้ส าเร็จมากกว่าศักดิ์ศรีและ
ผลประโยชน์เฉพาะตัวของสมาชิกทุกคน 
  4. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขัน 
   การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขัน เป็นสิ่งส าคัญท่ีผู้บริหารจะต้องให้ความรู้
ความสามารถ โดยให้สมาชิกทุกคนได้มีส่วนร่วมในการท างานตามขอบเขต และบทบาทหน้าที่ 
ที่เหมาะสมของทีมงานแต่ละคน เพราะจะน าไปสู่ความก้าวหน้า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรม
และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้การท างานเป็นทีมดีขึ้น เนื่องจากกระบวนการท างานเป็นทีม 
จะให้การส่งเสริมและสนับสนุนการมีส่วนร่วม ในลักษณะของการช่วยกันคิดช่วยกันท าแบบสร้างสรรค์ 
ซึ่งจะช่วยสร้างบรรยากาศของการท างานที่กระตือรือร้น มีชีวิตชีวา ท าให้เป็นการเสริมสร้าง
พฤติกรรมของความร่วมมือในทีมงานได้อย่างดี ในที่นี้จะกล่าวถึงการสร้างความร่วมมือในทีมงานด้วย
การสร้างแรงจูงใจ การสร้างบรรยากาศของการท างานและเทคนิคการใช้กระบวนการกลุ่ม ดังนี้ 
    1. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขันด้วยการสร้างแรงจูงใจ 
     แรงจูงใจเป็นสิ่งส าคัญที่กระตุ้นให้บุคลากร เกิดความรู้สึกอยากจะท างานและ
เป็นพลังสร้างสรรค์น าไปสู่ความส าเร็จในภารกิจต่าง ๆ มีนักวิชาการให้ความหมายของแรงจูงใจ ดังนี้ 
      สุพัตรา สุภาพ (2540) ให้ความหมายของแรงจูงใจไว้ว่า คือ การชักน าให้
บุคคลอื่นปฏิบัติตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ ด้วยการใช้ค าพูดการเขียนหรือพยายามท าให้เกิด
ความต้องการที่จะปฏิบัติตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งบุคคลจะปฏิบัติได้มากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับ 
ความต้องการ 2 ประการ คือ ความต้องการทางกาย และความต้องการทางด้านจิตใจ 
      สมพงษ์ เกษมสิน (2541) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า เป็นวิธีการที่จะ
ชักน าพฤติกรรมผู้อ่ืนให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ พฤติกรรมของคนที่เกิดขึ้นได้ต้องมีการจูงใจ  
หรืออาจกล่าวได้ว่าการจูงใจ หมายถึง ความพยายามที่จะชักจูงให้ผู้อ่ืนแสดงออกหรือปฏิบัติต่อ
สิ่งจูงใจ ซึ่งสิ่งจูงใจอาจมีได้ทั้งภายในและภายนอก และมูลเหตุของการจูงใจ คือ ความต้องการของ
บุคคล 
      ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
หมายถึง วิธีการชักน าพฤติกรรมของบุคคลให้ปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ตามความต้องการของมนุษย์ 
สิ่งจูงใจจะเกิดขึ้นจากภายในและภายนอกตัวบุคคล การจูงใจเป็นการกระตุ้นหรือการสร้างสิ่งเร้า 
เพ่ือช่วยให้เกิดการกระท าต่าง ๆ ให้ส าเร็จได้ด้วยดี  
     วิธีสร้างแรงจูงใจ 
      รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) กล่าวถึง วิธีการสร้างแรงจูงใจ 
แยกเป็นประเภทต่าง ๆ ได้ 3 ลักษณะ ดังนี้ 
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       1. การสร้างแรงจูงใจส่วนตัว บุคคลมีความต้องการให้ผู้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงานเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานของตนว่า เขาสามารถด าเนินงานทุกอย่างให้ส าเร็จได้ และ
หากมีข้อผิดพลาดถือว่าเป็นบทเรียนที่จะน าไปแก้ไขต่อไป ควรมีการอบรมสัมมนาเรื่องแรงจูงใจ 
ศึกษาผลงาน และดูแบบอย่างจากบุคคลที่นับถือศรัทธา เพ่ือเป็นแรงจูงใจให้เกิดการกระท าและ
ความคิดสร้างสรรค์ตลอดจนมีการให้รางวัลตนเองหรือกลุ่มเม่ือท างานส าเร็จ และในการสร้าง
แรงจูงใจส่วนตัว 
       2. การสร้างแรงจูงใจทางสังคม เป็นแรงจูงใจที่อยากจะเป็น 
พวกเดียวกัน อยากให้กลุ่มยอมรับไม่ต้องการท าอะไรผิดไปจากกลุ่ม รวมทั้งอยากให้เกิดการยอมรับ
จากกลุ่มในด้านความรู้ ความสามารถและศักดิ์ศรี ดังนั้น ผู้บริหารจึงมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
ก าลังใจให้ผู้ร่วมงาน โดยการกล่าวชมเชยเมื่อผู้ร่วมงานได้ทึ่มเทความรู้ ความสามารถ จนงานส าเร็จ
ตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
       3. แรงจูงใจทางจิตวิทยา มนุษย์มีลักษณะที่ต้องจูงใจกันด้วยใจและ 
สิ่งตอบแทน เช่น เงินเดือนค่าจ้างและอ่ืน ๆ แต่ถ้าหากสภาพในการท างานมีบรรยากาศท่ีไม่เป็น
กันเองหรือไม่เป็นมิตร การจูงใจก็ไม่สามารถบรรลุวัตถุประสงค์ได้ตามหลักจิตวิทยา อาจสร้าง
แรงจูงใจโดยการสร้างจากความกลัว เช่น กลัวท างานล่าช้า กลัวการคดโกง กลัวถูกท าโทษ  
กลัวถูกต าหนี สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ท าให้ไม่อยากท าผิดหรือการสร้างจากความอยาก เช่น อยากเลื่อนขั้น
เงินเดือนสูงขึ้น และจากการสร้างความท้าทายในงาน และความสามารถเป็นการสร้างบรรยากาศให้อ
ยากท างานเพ่ือน าความสามารถแฝงออกมา เช่น ถูกกล่าวหาว่างานนี้ใครก็ท าไม่ได้ งานนี้ต้องใช้
ความสามารถมากเป็นพิเศษ เป็นต้น 
      ทองทิพภา วิริยะพันธุ์ (2551) ได้ศึกษาแนวคิดของ Herzberg ซึ่งได้เสนอ
ความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีส่วนส าคัญต่อการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานขององค์การและทีมงาน คือ ปัจจัยจูงและปัจจัยค้ าจุน ซึ่งได้อธิบายไว้ ดังนี้ 
       ปัจจัยจูงใจ (Motivator factors) เป็นสภาพแวดล้อมภายในที่ส่งผล
ต่อความพึงพอใจและสนับสนุนให้บุคคลท างานเพ่ิมข้ึน เป็นปัจจัยที่น าไปสู่การพัฒนา ได้แก่ 
ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าในงาน การยอมรับนับถือ ตลอดจนลักษณะของงานที่ก่อให้เกิด
ความพึงพอใจ สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะส่งผลให้เกิดปัจจัยจูงกับบุคคลในองค์การ หรือทีมให้ด าเนินงาน 
ต่าง ๆ ได้ส าเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 
       ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) ได้แก่ เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
โอกาสก้าวหน้าความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างบุคคลในองค์การ ตลอดจนสถานภาพและสภาพชีวิต 
ความเป็นอยู่ที่มีความม่ันคง สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้จะท าให้บุคคลมีเจตคติท่ีดีต่องานของตนพร้อมที่จะ
ด าเนินงานต่าง ๆ อย่างเต็มความสามารถ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของงานและองค์การต่อไป 
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      ดังนั้น การสร้างแรงจูงใจและปัจจัยจูงใจ นับว่ามีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์การและการท างานของทีมงาน ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ 
ในการจูงใจหรือโน้มน้าวจิตใจให้บุคลากรในองค์การและทีมงาน ปฏิบัติหน้าที่เต็มความสามารถของ
แต่ละบุคคล 
      สรุปได้ว่า การเสริมสร้างความร่วมมืออย่างแข็งขันด้วยการสร้างแรงจูงใจ 
หมายถึง วิธีการชักน า หรือกระตุ้นให้บุคคลเกิดแรงดลใจในการปฏิบัติตามวัตถุประสงค์ ตามความ
ต้องการของมนุษย์ พร้อมทั้งทุ่มเทความรู้ความสามารถ และพยายามท างานในองค์การด้วยความ
กระตือรือร้น เพ่ือให้งานขององค์การส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีตั้งไว้ 
    2. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขันด้วยการสร้างบรรยากาศของการท างาน 
     การสร้างบรรยากาศการท างานในองค์การและทีมงาน เป็นสิ่งส าคัญท่ีผู้น า 
หรือผู้บริหารที่ดี จะต้องมีวิธีการท าให้ผู้ร่วมงานและสมาชิกทีมงานมีความรู้สึกรักใคร่เห็นอกเห็นใจกัน
และมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซึ่ง  
      กันตยา เพิ่มผล (2544) ได้อธิบายไว้ดังนี้ ควรมีความจริงใจต่อกัน 
ไม่ค่อยเอารัดเอาเปรียบคนอ่ืน มีความหวังดีทั้งต่อหน้าและลับหลัง หลีกเลี่ยงการนินทาเพ่ือนร่วมงาน 
ไม่สร้างนิสัยนินทาผู้อ่ืน เพราะจะท าให้เสียบรรยากาศในการท างาน ทักทายเพ่ือนร่วมงานก่อน 
เพ่ือสร้างความเป็นมิตรและความผูกพัน ไม่ซัดทอดความผิดให้เพื่อนร่วมงาน หากมีความผิดพลาด
เกิดข้ึนจากการท างานร่วมกันไม่ควรตีโพยตีพายว่า เราท าถูกแล้ว แต่เพื่อนเป็นคนท าผิดท าไม่ดี 
ซึ่งการกระท าเช่นนี้จะท าให้ไม่มีผู้อยากท างานด้วย หรือไม่อยากให้ความร่วมมือในการท างาน ยกย่อง 
ชมเชยเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจ เมื่อเขาประสบผลส าเร็จควรให้เกียรติมีน้ าใจไมตรีต่อกัน 
และให้ความร่วมมือในกิจกรรมต่าง ๆ ด้วยความเต็มใจ พร้อมทั้งช่วยเหลือเกื้อกูลเพื่อนร่วมงานยาม
เดือดร้อน เพ่ือเป็นการแสดงน้ าใจไมตรีต่อกัน ยอมรับฟังความคิดเห็นของเพ่ือนร่วมงานเพ่ือเป็นการ
ให้เกียรติต่อกัน มีการปฏิบัติต่อกันอย่างเสมอต้นเสมอปลาย ไม่น าเอาความแตกต่างในต าแหน่งหน้าที่
การงาน ยศศักดิ์ มาเป็นส่งส าคัญที่ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้มิตรภาพที่เคยปฏิบัติต่อกันด้วยดี 
มาก่อน มีการพบปะสังสรรค์กับเพ่ือนร่วมงานตามสมควร เพ่ือสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยและ 
ความเข้าใจที่ดีมีน้ าใจกับเพ่ือนร่วมงานตามสมควร เพ่ือสร้างความสนิทสนมคุ้นเคยและความเข้าใจที่ดี
ต่อกัน มีน้ าใจกับเพ่ือนร่วมงานทั้งเวลามีความสุขความทุกข์ และไม่ถือว่าตนมีความส าคัญกว่าคนอ่ืน
ทั้งในด้านหน้าที่การงานและส่วนตัว 
   การสร้างบรรยากาศการท างานของทีม 
    พรรณราย ทรัพยะประภา (2541) ได้กล่าวว่า บรรยากาศการท างานในองค์การ
ใด ๆ ก็ตาม แบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ บรรยากาศที่ไม่มีความสุข (Defensive climate) และ
บรรยากาศที่มีการสนับสนุนเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกัน (Supportive climate) บรรยากาศที่ 
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ไม่เป็นสุข ประกอบด้วย การวิพากษ์วิจารณ์ (Evaluation) การบังคับควบคุม (Control) การบิดเบือน  
(Strategy) ความเฉยเมย (Neutrality) การแสดงตนว่ามีอ านาจเหนือกว่า (Superiority) และ 
ความดื้อดึง (Certainty) ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
     1. การวิพากษ์วิจารณ์ (Evaluation) ผู้บริหารจะจู้จี้ วิพากษ์วิจารณ์ 
ต าหนิติเตียน สั่งสอนและตัดสินผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งไม่ยอมรับค าอธิบายจากผู้ใต้บังคับบัญชา 
     2. การบังคับควบคุม (Control) ผู้บริหารสั่งงานในลักษณะเผด็จการถือ
อ านาจบาตรใหญ่ของตน และพยายามจะเปลี่ยนแปลงผู้ใต้บังคับบัญชาไปตามอ าเภอใจของตน 
     3. การบิดเบือนหรือไม่จริงใจ (Strategy) ผู้บริหารหลอกใช้ผู้ใต้บังคับบัญชา
เพ่ือประโยชน์ของตนเอง พูดอะไรออกไปแล้วก็ไม่ปฏิบัติตามที่พูด หรือไม่ก็บิดเบือนหรือตีความหมาย
อย่างผิด ๆ 
     4. ความเฉยเมย (Neutrality) ผู้บริหารไม่ให้ความสนใจผู้ใต้บังคับบัญชา 
เฉยเมยต่อสารทุกข์สุขดิบของผู้ใต้บังคับบัญชา ถือคติว่า “ธุระไม่ใช่” ไม่อยากยุ่งเรื่องส่วนตัวของใคร 
ถ้าผู้ใต้บังคับบัญชามีปัญหาส่วนตัวหรือความขัดแย้งใด ๆ ก็ไม่แน่ใจที่จะช่วยเหลือ 
     5. การมีอ านาจเหนือกว่า (Superiority) ผู้บริหารคอบควบคุมดูแล
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างใกล้ชิด ติดตามการท างาน และท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าบกพร่องอยู่เสมอ 
     6. ความดื้อดึง (Certainty) ผู้บริหารเป็นคนหัวเก่ายึดม่ันในกฎระเบียบและ
ไม่เต็มใจที่จะยอมรับความผิดใด ๆ ทั้งสิ้น 
    ในองค์การที่มีบรรยากาศท่ีไม่เป็นสุขเช่นนี้ พนักงานหรือเจ้าหน้าที่ในองค์การจะ
มีลักษณะตัวใครตัวมัน ชอบแก้ตัว มีขวัญและก าลังใจต่ า บรรยากาศที่มีการสนับสนุนประกอบด้วย 
ความยืดหยุ่น (Provisionalism) ความเข้าใจ (Empathy) ความเสมอภาค (Equality) ความเปิดเผย
จริงใจ (Spontaneity) เน้นการปรึกษาหารือกัน (Problem Orientation) และสื่อความหมายชัดเจน 
(Descriptive) ซึ่งมีความหมายดังนี้ 
     1. ความยืดหยุ่น (Provisionalism) ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชี 
การยืดหยุ่นในการทดลองท าอะไรใหม่ ๆ และส่งเสริมความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
     2. ความเข้าใจ (Empathy) ผู้บริหารพยายามท าความเข้าใจและฟังปัญหา
ของผู้ใต้บังคับบัญชา รวมทั้งยอมรับนับถือความรู้สึก และค่านิยมของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วย 
     3. ความเสมอภาค (Equality) ผู้บริหารไม่ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่า 
มีปมด้อยไม่เอาต าแหน่งหรือสถานภาพของตนมาควบคุมสถานการณ์ และยอมรับนับถือต าแหน่งของ
ผู้อื่น รวมทั้งมีความเสมอต้นเสมอปลายในการปฏิบัติตนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
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     4. ความเปิดเผยจริงใจ (Spontaneity) การสื่อความหมายของผู้บริหารนั้น 
มีลักษณะจริงใจ ปราศจากแรงจูงใจ ปราศจากแรงจูงใจอ่ืน ๆ ที่ซ่อนเร้น ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถ
แสดงความคิดเห็นออกมาได้อย่างอิสระ 
     5. เน้นการปรึกษาหารือกัน (Problem Orientation) ผู้บริหารท าหน้าที่
อธิบายปัญหามากกว่าที่จะให้ข้อสรุปของปัญหา เปิดโอกาสให้มีการอภิปรายเกี่ยวกับปัญหานั้นร่วมกัน
และไม่บังคับให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นด้วย 
     6. การสื่อความหมายชัดเจน (Descriptive) การสื่อความหมายของผู้บริหาร
นั้นชัดเจน แจ่มแจ้ง อธิบายสถานการณ์อย่างเป็นธรรมและแสดงการรับรู้ของตนเอง 
    ในองค์การที่มีบรรยากาศสนับสนุนเช่นนี้ พนักงานจะมีขวัญและก าลังใจดี 
เข้าใจและช่วยกันปรึกษาหารือกันอย่างสร้างสรรค์  
    วิชัย โถสุวรรณจินดา (2536) กล่าวว่า การสร้างบรรยากาศการท างานที่ดีทั้ง
สภาพแวดล้อมในที่ท างาน และสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการท างานเป็นทีม ผู้น ากลุ่มสมควรจะ
ปรึกษาหารือกันกับสมาชิกกลุ่ม เพ่ือท าความเข้าใจ และขอความเห็นชอบเกี่ยวกับเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ วิธีการท างานเพ่ือให้การท างานเป็นทีมประสบผลส าเร็จ นับเป็นการสร้างบรรยากาศท่ี
เป็นประชาธิปไตย และยังสร้างขวัญก าลังใจให้แก่ทีมงานอีกด้วย 
    เอกชัย กี่สุขสัน (2538) กล่าวว่า ผู้น า ผู้บริหารหรือหัวหน้างานเป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญมากท่ีสุด ความยุติธรรม ความเป็นคน มีหลักการ มีเหตุผล และความเป็นเพ่ือนร่วมงานของ
ผู้น าจะสามารถเสริมสร้างบรรยากาศในการท างานเป็นทีมได้ดี 
    สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) กล่าวถึง บรรยากาศการท างานที่ปราศจากพิธีรีตอง 
(Informal climate) การท างานเป็นไปอย่างเรียบง่าย ไม่เป็นทางการ บรรยากาศอบอุ่นสบาย 
เป็นกันเอง ไม่มีทีท่าว่าจะเบื่อหน่าย การท างานเมื่อถึงเวลาประชุมทุกคนมาพร้อมเพรียงกัน 
ด้วยใบหน้าที่ยิ้มแย้ม สมาชิกทีมงานช่วยเสริมสร้างบรรยากาศการท างานที่ไม่เป็นทางการได้ ดังนี้ 
     1. จัดหาสิ่งของที่จ าเป็นส าหรับทีมงานให้โดยไม่ต้องคอยการร้องขอ 
     2. เต็มใจที่จะแสดงความยินดีด้วยความจริงใจเมื่อทีมงานประสบความส าเร็จ 
     3. แนะน าให้สมาชิกรู้จักกัน และจัดกิจกรรมร่วมกัน 
     4. ใช้อารมณ์ขัน และการอภิปรายเข้าแทรก เป็นการช่วยลดความเครียด 
เวลาบรรยากาศตึงเครียด 
    จากบรรยากาศการสื่อความหมายดังกล่าวมานี้ เราคงตระหนักได้ว่าผู้บริหารที่มี
จิตวิทยานั้นย่อมพยายามสร้างบรรยากาศในการท างานให้มีลักษณะที่เป็นการสนับสนุน 
เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ซึ่งกันและกันให้มากข้ึน และลดบรรยากาศที่ไม่เป็นสุขลง 
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    3. การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขันด้วยเทคนิคการใช้กระบวนการกลุ่ม 
หรือทีมงานแบบ Q.C.C. 
     กระบวนการกลุ่มหรือทีมงานแบบ Q.C.C. นี้ เป็นเทคนิคที่แพร่หลายในการ
ใช้ทีมงานให้มีส่วนร่วมในการปรึกษาหารือกัน และพัฒนาที่ให้แต่ละคนมีทักษะในการท างานร่วมกับ
คนอ่ืน เป็นวิธีการที่พัฒนาขึ้นอย่างเป็นแบบแผนในประเทศญี่ปุ่นที่เน้นการช่วยค้นหาปัญหาในการ
ท างานของหน่วยงาน และน าปัญหาเหล่านั้นมาช่วยกันคิด ช่วยกันแก้ไข ปรับปรุงให้การท างาน 
บังเกิดผลดีมีประสิทธิภาพสูง โดยยึดหลักกระบวนการท างานเป็นทีมแบบร่วมแรงร่วมใจกัน  
     พะยอม วงศ์สารศรี (2538) ได้อธิบาย หลักส าคัญของทีมงานแบบ Q.C.C. 
ดังนี้ หลักส าคัญของกลุ่มสัมพันธ์เพ่ือการปรึกษาหารือกัน และการพัฒนาคุณภาพงานประกอบด้วย 
มีการจัดตั้งกลุ่มแบบร่วมใจด้วยความสมัครใจ ใช้กระบวนการกลุ่มในการท างานที่เน้นการมีส่วนร่วมที่
ระดับปฏิบัติโดยตรง เน้นการไว้ใจกัน เน้นผู้น ากลุ่มและเน้นการพัฒนาตนเองของสมาชิก มีการ
ด าเนินงานของกลุ่มใช้วิธีการที่เป็นระบบตามวงจร Deming cycle หรือ วงจร P-D-C-A และวิธีการ
สมัยใหม่ที่เป็นระบบระเบียบที่แน่นอนชัดเจนในการเก็บรวบรวมข้อมูล การก าหนดปัญหาลักษณะ
ของตัวปัญหา การวิเคราะห์ปัญหา การวางแผนท างาน การติดตามผลงาน และการปรับปรุง 
การปฏิบัติเพ่ือการท างานที่เป็นระบบและป้องกันความสับสน อันเป็นผลมาจากลักษณะเฉพาะตัวของ
บุคคล และมีการรับรู้ ให้การยอมรับในระบบบริหารจากองค์การหรือหน่วยงาน และมีการให้การ
สนับสนุนจูงใจให้เกียรติเป็นกลุ่ม เพ่ือให้เห็นขั้นตอนในการปฏิบัติตามวงจร Deming cycle 
ที่ต่อเนื่องค่อนข้างง่ายยิ่งขึ้น อาจก าหนดขั้นตอนต่าง ๆ ได้ดังนี้ 
      ขั้นที่ 1 การก าหนดปัญหาให้ได้ตัวปัญหาที่แท้จริง 
      ขั้นที่ 2 การวิเคราะห์หาสาเหตุของปัญหา 
      ขั้นที่ 3 การก าหนดเป้าหมายการปฏิบัติเพ่ือขจัดสาเหตุและปัญหา 
      ขั้นที่ 4 การก าหนดวิธีการแก้ไข วิธีด าเนินการไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ 
      ขั้นที่ 5 การวางแผนให้ชัดเจน ด าเนินงานการแก้ไขปรับปรุงตามแผน 
      ขั้นที่ 6 การติดตามตรวจสอบประเมินการปฏิบัติ 
      ขั้นที่ 7 การด าเนินการแก้ไขปรับปรุงวิธีการด าเนินงาน 
      ขั้นที่ 8 การกลับไปก าหนดปัญหา และจัดการวางแผนใหม่ 
     หากการปรึกษาหารือกันไม่บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ก็สามารถ
ตรวจสอบขั้นตอนการด าเนินงานตามวงจร Deming cycle ดังกล่าว และปรับปรุงแก้ไขเฉพาะส่วน
และด าเนินการต่อไปให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ดังนั้น การน าเทคนิคการท างานอย่าง
สร้างสรรค์ โดยใช้กระบวนการกลุ่ม หรือทีมงานแบบ Q.C.C. ในการพัฒนาหน่วยงานหรือองค์การ 
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นับได้ว่าเป็นการท างานที่ให้ผู้ปฏิบัติการ ได้มีส่วนร่วมและส่วนรับผิดชอบในการด าเนินภารกิจต่าง ๆ 
ขององค์ให้ก้าวหน้าต่อไป 
     การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขันด้วยการสร้างบรรยากาศของ 
การท างาน หมายถึง การสร้างบรรยากาศในการท างานร่วมกันเป็นไปด้วยดี มีความอบอุ่น  
เพ่ือนร่วมงานมีความหวังดีต่อกัน ท าให้มิตรภาพของบุคคลแน่แฟ้นยิ่งขึ้น จึงเป็นบทบาทของผู้บริหาร
และสมาชิกทีมงานที่จะร่วมมือร่วมใจกันรักษาบรรยากาศที่ดีเช่นนี้ให้คงอยู่ตลอดไป เพ่ือความส าเร็จ
ในการบริหารงานให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
     สรุปได้ว่า การสร้างความร่วมมือกันอย่างแข็งขัน หมายถึง การสร้างแรงจูงใจ 
การสร้างบรรยากาศของการท างาน รวมทั้งการใช้เทคนิคกระบวนการกลุ่มโดยให้สมาชิกของทีมงาน
ทุกคนได้มีส่วนร่วมในการท างานตามขอบเขต และบทบาทหน้าที่ที่เหมาะสมของทีมงานแต่ละคน 
เพราะจะน าไปสู่ความก้าวหน้า ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ นวัตกรรม และเทคโนโลยีใหม่ ๆ ที่จะช่วยให้
การท างานเป็นทีมดีขึ้น 
  5. การติดตามและการส่งเสริมพัฒนาการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
   การติดตามและการส่งเสริมพัฒนาการท างานเป็นทีม เป็นสิ่งส าคัญที่ผู้บริหารหรือ
ผู้รับผิดชอบควรเอาใจใส่อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือเป็นการสร้างบรรยากาศ และประสิทธิภาพในการท างาน 
ในที่นี้จะกล่าวถึงการสร้างขวัญก าลังใจในการท างาน และเทคนิคการประชุมตามล าดับต่อไปนี้ 
    5.1 การติดตามและการส่งเสริมพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วยการสร้างขวัญ
ก าลังใจ 
     ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2544) ให้ความหมายของขวัญไว้ว่า หมายถึง 
สถานการณ์ทางจิตใจที่แสดงออกในรูปแบบพฤติกรรมต่าง ๆ เช่น ความกระตือรือร้น ความหวัง 
ความกล้า ความเชื่อมั่น และทางตรงกันข้ามคนที่ปราศจากขวัญพฤติกรรมจะแสดงออกถึง 
ความเฉื่อยชา ความหวาดระแวง ขาดความเชื่อมั่น ส่วนขวัญในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบ
แห่งพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงานที่แสดงออกให้รูปแบบของความรู้สึก ซึ่งเมื่อรวมกันแล้วจะแสดงให้
ทราบถึงความรู้สึกของผู้ปฏิบัติการที่มีต่อการท างานต่าง ๆ เนื่องจากขวัญเป็นสภาวะของจิตใจ 
อารมณ์ และความรู้สึกของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลที่มีผลต่อการแสดงออกทางพฤติกรรมในรูปแบบ 
ต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งชี้ให้เห็นถึงความตั้งใจ และก่อให้เกิดก าลังใจที่จะร่วมมือร่วมใจ
กันในการปฏิบัติงาน 
    5.2 การติดตามและการส่งเสริมพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วยการใช้เทคนิค 
การประชุม 
     การประชุมเป็นรูปแบบของการท างานกลุ่มที่ใช้กันอย่างแพร่หลาย 
ในหน่วยงานหรือองค์การทั่วไป มีการจัดรูปแบบต่าง ๆ เช่น การประชุมในหน่วยงาน (Staff  
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meeting) การประชุมคณะกรรมการ (Committee) การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop)  
การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) เป็นต้น ซึ่ง ทองทิพภา วิริยะพันธ์ (2551) ได้อธิบายไว้ ดังนี้ 
      1. การประชุมคณะกรรมการ (Committee) เป็นการประชุมคณะท างาน
ที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ เพ่ือปรึกษาหารือเกี่ยวกับการก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน
การมอบหมายงานให้รับผิดชอบ หรือเพ่ือแก้ปัญหาใดปัญหาหนึ่งร่วมกัน 
      2. การอภิปรายกลุ่มย่อย (Buzz Session) เป็นการประชุมกลุ่มย่อย 
เพ่ือปรึกษาหารือหรือเพ่ือเสนอความคิดเห็น ภายในเวลาที่จ ากัดหรือภายในเวลาที่ก าหนด 
ท าให้สมาชิกผู้เข้าร่วมประชุมมีความกระตือรือร้น รีบแสดงความคิดเห็นก่อนที่จะหมดเวลา 
ซึ่งการประชุมในลักษณะนี้อาจจะกระท าโดยอาจใช้วิธีให้ผู้ที่นั่งในแถวเดียวกันรวมกลุ่มแสดงความ
คิดเห็นเป็นกลุ่ม ๆ ก าหนดจ านวนสมาชิกกลุ่มย่อย ตั้งแต่ 2-4 คน 
      3. การประชุมแบบซินดิเคต (Syndicate) เป็นการประชุมกลุ่มย่อย 
ที่แบ่งสมาชิกผู้เข้าร่วมประชุมออกเป็นกลุ่มเล็ก ๆ หรือเป็นทีมงานเล็ก ๆ โดยในแต่ละกลุ่มจะด าเนิน
กระบวนการกลุ่มเอง เช่น มีการตั้งประธาน กรรมการ เลขานุการ หรือมีการด าเนินการอภิปราย 
โดยศึกษาปัญหาเฉพาะด้าน มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาข้อยุติจากกลุ่ม และมีการน าเสนอ
ข้อสรุปต่อที่ประชุมใหญ่ เพื่อเปิดโอกาสให้ที่ประชุมใหญ่ซักถาม หากที่ประชุมใหญ่ไม่ยอมรับข้อสรุป
ดังกล่าว ที่ประชุมย่อยจะต้องน ากลับไปพิจารณาด าเนินการและท าข้อเสนอต่อที่ประชุมใหญ่ใหม่ 
      4. การประชุมระดมสมอง (Brainstorming) เป็นการประชุมที่มีสมาชิก
ผู้เข้าร่วมประชุมไม่เกิน 15 คน เปิดโอกาสให้สมาชิกทุกคนแสดงความคิดต่าง ๆ ได้อย่างเสรี 
ภายในเวลาที่ก าหนดไว้ เพ่ือที่จะได้มีการน าเสนอความคิดต่าง ๆ ให้มากที่สุด ซึ่งในการระดมสมอง 
จะมีการจดบันทึกความคิดเห็นเหล่านั้นเอาไว้ทั้งหมด ซึ่งที่ส าคัญคือ ในขณะที่สมาชิกผู้นั้นเสนอความ
คิดเห็นสมาชิกคนอ่ืนจะไม่มีสิทธิ์วิพากษ์วิจารณ์ใด ๆ ทั้งสิ้น ทั้งนี้หลังจากท่ีได้มีการระดมสมองแล้ว 
ที่ประชุมจะน าความคิดเหล่านั้นมาวิเคราะห์เพ่ือน ามาใช้ประโยชน์เพื่อปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมให้ได้
ความคิดท่ีเหมาะสมที่สุด 
      5. การประชุมแบบนอมินอลกรุ๊ป (Nominal group technique: NGT) 
เป็นการประชุมที่มีการประมวลความคิดเห็นของสมาชิกในทีมงาน หรือของคณะกรรมการหรือของทีม
ที่มีต่อปัญหาหนึ่ง โดยให้สมาชิกแต่ละคนสามารถแสดงความคิดเห็นของตนได้อย่างอิสระ ปราศจาก
กรอบแนวคิดที่ต้องยึดมั่น ซึ่งวิธีการประชุมในลักษณะนี้จะแยกข้ันตอนของการเสนอความคิดเห็นกับ
ขั้นตอนของการเสนอความคิดเห็นกับขั้นตอนในการอภิปรายความคิดเห็นต่าง ๆ ออกจากกัน 
ท าให้สมาชิกไม่กล้าแสดงความคิดเห็นเพราะกลัวว่าจะถูกปฏิเสธ มีความกล้าในการแสดงความคิดเห็น
มากขึ้น 
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      6. การประชุมแบบให้ค าตอบไปรอบวง (Circular response)  
เป็นการประชุมกลุ่มย่อยที่ให้สมาชิกแต่ละคนได้เสนอความคิดเห็นต่อเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นการเฉพาะ 
โดยสมาชิกแต่ละคนจะมีโอกาสเสนอความคิดเห็นเรียงล าดับกันไปจนครบทุกคน หรือในแต่ละรอบ 
ทุกคนจะมีสิทธิ์พูดแสดงความคิดเห็นได้เพียงครั้งเดียว ทั้งนี้เพ่ือเปิดโอกาสให้ทุกคนได้พูดแสดงความ
คิดเห็นโดยทั่วถึง 
      7. การประชุมในหน่วยงาน (Staff meeting) เป็นการประชุม 
เพ่ือปรึกษาหารือในหน่วยงานหรือเป็นการประชุมภายในทีมงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือมอบหมาย
งานหรือเพ่ือการบริหารงานของแต่ละหน่วยงานเฉพาะ ซึ่งตามปกติทั่ว ๆ ไป หัวหน้าทีมงานจะเป็น
ผู้เรียกการประชุมและทีมที่เข้าประชุมจะเป็นทีมงานที่ได้รับการแต่งตั้งอย่างเป็นทางการ  
ข้อที่น่าสังเกต คือ แม้การประชุมจะเป็นทางการ มีวาระการประชุมชัดเจน แต่บรรยากาศในการ
ประชุมค่อนข้างเป็นกันเอง เพราะส่วนใหญ่จะเป็นการประชุมเพ่ือปรึกษางาน หรือก าหนดวิธีการ
ท างานปรับปรุงแก้ไขปัญหาของทีมงาน ซึ่งเป็นเรื่องภายในของหน่วยงานนั้น ๆ ทั้งสิ้น 
      8. การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) เป็นการประชุมที่มุ่งเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ ท าให้มีแบบแผน คือ มีการก าหนดเรื่อง
ชัดเจน มีการฝึกปฏิบัติในหัวข้อเรื่องที่จัดประชุม เป้าหมายหลัก ได้แก่ การเตรียมความพร้อมของ
สมาชิกในทีมงานให้สามารถปฏิบัติงานเรื่องนั้น ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยเน้นความรู้ทั้ง
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติควบคู่กัน 
      9. การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) เป็นการประชุมกลุ่ม 
เพ่ือพิจารณาปัญหาต่าง ๆ ที่องค์การประสบ โดยก าหนดให้ประธานเป็นผู้ด าเนินการอภิปราย และ
เปิดโอกาสให้สมาชิกแสดงความคิดเห็น หรือสามารถอภิปรายมุมมองแง่คิดในประเด็นต่าง ๆ 
ที่เก่ียวข้องกับหัวข้อที่จัดประชุมได้อย่างกว้างขวาง ซึ่งผลของการประชุมในลักษณะนี้จะช่วยให้
สมาชิกได้รับทราบเรื่องราวทั้งหมด อีกทั้งยังมีโอกาสแสดงความคิดเห็นต่าง ๆ ได้ด้วย ท าให้สมาชิก
ของทีมงานมีความเข้าใจที่ดีต่อกันไปสู่การยุติปัญหาส าคัญ ๆ ที่มีอยู่ได้ 
     ดังนั้น การติดตามและการส่งเสริมพัฒนาการท างานเป็นทีมด้วยการใช้เทคนิค
การประชุม หมายถึง การประชุมในรูปแบบต่าง ๆ ซึ่งเป็นเทคนิคส าคัญต่อการติดตามเสริมสร้าง
พัฒนาการท างานเป็นทีม เพราะเป็นกิจกรรมที่ส่งเสริม และเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมงาน 
ได้มีส่วนร่วมในการประชุมพิจารณาหาแนวทาง หาข้อสรุปร่วมตัดสินใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ส่งผล
ประโยชน์สูงสุดให้กับองค์การและทีมงานต่อไป 
     สรุปได้ว่า การติดตาม และการส่งเสริมการท างานเป็นทีมอย่างต่อเนื่อง 
หมายถึง การสร้างขวัญก าลังใจและเทคนิคการประชุม พร้อมทั้งส่งเสริมด้านความรู้เทคนิคใหม่ ๆ 
เพ่ือให้เป็นประโยชน์สูงสุดกับองค์การต่อไป 
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  การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม 
   แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูส าหรับสถานศึกษาในสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 พบว่า กระบวนการท างานเป็นทีมของครู มี 5 กระบวนการ 
ดังนี้ 
    1. การรับรู้ปัญหาสมาชิกในทีมในข้ันตอนนี้สามาชิกนทีมจะมีการก าหนดปัญหา
ร่วมกันอย่างเป็นระบบและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือเป็นการพัฒนาทีมงาน สมาชิกทุกคนร่วมกัน
ประสานงามอันดีต่อกันภายในทีม สมาชิกทีมงานมีการเปิดเผยต่อกันและเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
มีการให้แรงจูงใจกับผู้ปฏิบัติงาน ผู้บริหารแสดงความเห็นใจและให้ก าลังใจเมื่อมีปัญหาขัดแย้งกันและ
สามารถหาข้อยุติความขัดแย้งได้ สมาชิกทีมงานยอมรับฟังเหตุผลของกันและกัน มีการปฏิบัติหน้าที่
ด้วยความยิ้มแย้มแจ่มใส มีน้ าใจต่อกัน ส่งเสริมสนับสนุนให้มีความรักสามัคคี ผูกพันกันในการท างาน
เป็นทีม เปิดโอกาสให้ครูตัดสินใจในการท างานได้อย่างอิสระในการท างานได้ ส่งเสริมให้มีกิจกรรม 
เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ภายในทีม การด าเนินการในขั้นตอนนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุภาพ 
กันสการ (2552) ได้ท าการศึกษาพฤติกรรมการสร้างทีมงานของผู้บริหารโรงเรียนในอ าเภอโคกสูง 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ครู 
ได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการวิเคราะห์ปัญหา หรือสาเหตุต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงาน หรือมีการประชุมเพ่ือวิพากษ์วิจารณ์การท างานของกันอย่างเปิดเผย ตรงไปตรงมา 
อย่างบริสุทธิ์ยุติธรรม การเปิดโอกาสให้ครูเข้าพบผู้บริหารเมื่อเกิดปัญหาในการปฏิบัติงาน ท าให้ครู
พัฒนาการท างานได้ผลดีขึ้น 
    2. การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล ในขั้นตอนนี้สมาชิกในทีมจะร่วมกันก าหนด
แนวทางในการรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล เพ่ือที่จะได้ข้อเท็จจริงมาท าการวิเคราะห์และประมวลผล 
โครงสร้างของการปฏิบัติงานแต่ละฝ่ายในโรงเรียนให้มีความเหมาะสม มีการทบทวนการปฏิบัติงาน
อย่างเหมาะสม กระตุ้นให้ครูมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อการท างานในโรงเรียนอย่าง
สม่ าเสมอ มีกระบวนการตัดสินใจการบริหารที่ยืดหยุ่นได้อย่างเหมาะสม สอดคล้องกับสถานการณ์ 
การติดต่อสื่อสารภายในทีมเป็นไปอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา อธิบายความรู้สึกประกอบเหตุผล 
ทุกครั้งเมื่อเกิดข้อขัดแย้งภายในทีม สมาชิกทีมงานมีอิสระเสรีในการแสดงความคิดเห็นมีการวิจารณ์
อย่างสร้างสรรค์เพ่ือแก้ปัญหา อภิปรายกันอย่างเปิดเผยใช้วิธีการวิเคราะห์ความคิดเห็นที่แตกต่างกัน
อย่างมีระบบ สมาชิกทีมงานมีความจริงใจในการแสดงความรู้สึก การด าเนินการในขั้นตอนนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรศักดิ์ ศรณรินทร์ (2546) ได้ท าการศึกษาการสร้างทีมงานของผู้บริหาร
โรงเรียนมัธยมศึกษาตามทรรศนะของผู้ช่วยผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารได้ตระหนักในการพัฒนาครูผู้สอน
ในโรงเรียน โดยแจ้งข้อมูลที่ส าคัญท่ีเกี่ยวข้องให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบ โดยผ่านหัวหน้างาน 
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ตามล าดับขั้นตอนน าเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ จะช่วยให้โรงเรียนมีความเจริญและพัฒนา 
ไปในทางที่ดีข้ึน 
    3. การวางแผนปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ ในขั้นตอนนี้สมาชิกในทีม 
มีการวางแผนการด าเนินงานสนับสนุนให้มีกระบวนการท างานที่ชัดเจน เหมาะสม มีการวางแผน 
ก่อนปฏิบัติงาน เปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการก าหนดหลักเกณฑ์และกระบวนการปฏิบัติงาน 
สมาชิกทุกคนร่วมประสานงานและสร้างสัมพันธ์อันดีต่อกันภายในทีม กระตุ้นให้ครูมีส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็นต่อการท างานในโรงเรียนอย่างสม่ าเสมอ โรงเรียนเปิดโอกาสให้ครูมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจเข้าใจเป้าหมายของการท างานเป็นทีมก่อนการปฏิบัติงานและมีการวางแผนการด าเนินงาน 
ซึ่งการด าเนินการในขั้นตอนนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ หลอดแก้ว (2555) ได้ท าการศึกษา
การสร้างทีมงานของครูโรงเรียนเทศบาล 1 (สภาวร) สังกัดเทศบาลเมืองบ้านบึง จังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัยพบว่า มีการคัดเลือกครูที่มีความสามารถและทักษะที่แตกต่างกันในแต่ละด้านมาท างาน
ร่วมกันเสมอ โรงเรียนมีระบบคัดเลือกครูเพ่ือปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้ตามความรู้ 
และประสบการณ์การท างานจัดท าหนังสือแต่งตั้งก าหนดงานในหน้าที่ท่ีรับผิดชอบของแต่ละฝ่ายและ
บุคคลอย่างชัดเจน 
    4. การด าเนินงานน าแผนไปปฏิบัติ เป็นการน าแผนการที่ได้วางไว้ร่วมกันไป
ปฏิบัติให้เห็นเป็นรูปธรรม โดยต้องคอยดูแลให้แผนปฏิบัติในการปฏิบัติงานด าเนินไปอย่างราบรื่น 
และมุ่งสู่เป้าหมายที่ต้องการ ต้องก าหนดขั้นตอนการท างานอย่างชัดเจน ท าความเข้าใจความสัมพันธ์
และเคารพในหน้าที่ของแต่ละคน ในการท างานมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบของผู้ปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน ตามความรู้ ความสามารถ ส่งเสริมกิจกรรมเพ่ือสร้างความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมทีม 
การสร้างบรรยากาศภายในทีมทุกคนท าให้สมาชิกทุกคนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า 
ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม ท าให้มีภาวะความเป็นผู้น าที่เหมาะสมการด าเนินการในข้ันตอนนี้
สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลดาวัลย์ พุทธวัช (2560) ได้ท าการศึกษาการพัฒนาแนวทางการสร้าง
ทีมงานครูส าหรับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เขต 24 จากการวิจัยพบว่า 
มีกระบวนการสร้างทีม 5 กระบวนการ ได้แก่ 1) การรับรู้ปัญหา 2) การรวบรวมและวิเคราะห์ข้อมูล  
3) การวางแผนปฏิบัติการ 4) การน าแผนไปปฏิบัติ 5) การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินงาน 
ผลการประเมินแนวทางการพัฒนาการสร้างทีมครู ส าหรับสถานศึกษา พบว่า กระบวนการสร้างทีม 
5 กระบวนการ มีแนวทางการสร้างทีม 40 แนวทาง ด้านการรับรู้ปัญหามี 8 แนวทาง ด้านการ
รวบรวมและการวิเคราะห์ข้อมูลมี 8 แนวทาง ด้านการวางแผนปฏิบัติการมี 8 แนวทาง ด้านการ 
น าแผนไปปฏิบัติมี 8 แนวทาง ด้านการประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินการมี 8 แนวทาง ผลการ
ประเมินการพัฒนาแนวทางการสร้างทีมครู ส าหรับสถานศึกษาในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา เขต 24 จากผู้ทรงคุณวุฒิ พบว่า โดยรวมมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับ 
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มากที่สุด และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าทุกด้านมีความเหมาะสมและความเป็นไปได้ 
อยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกด้านเช่นเดียวกัน 
    5. การประเมินผลลัพธ์จากการด าเนินงาน คือ การที่สมาชิกในทีมร่วมกันติดตาม
ตรวจสอบ ประเมิน และเสนอแนะทางแก้ไขปัญหา หรือพัฒนาการด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมาย 
การให้ความส าคัญกับกลุ่มงาน/กลุ่มสาระต่าง ๆ ในโรงเรียนอย่างเท่าเทียมกัน จัดให้มีการประเมินผล
การปฏิบัติงานของทีมงานทุกครั้งและน าผลไปปรับพัฒนางานครั้งต่อไป ให้ครูหรือทีมงานได้มีโอกาส
ชี้แจงประชาสัมพันธ์ในการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติเพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
ผู้บริหารมีการแต่งตั้งคณะกรรมการติดตามตรวจสอบและประเมินผลการด าเนินงานของบุคลากร 
ในโรงเรียน ผู้บริหารและบุคลากรมีการทบทวนวัตถุประสงค์เป้าหมาย และกระบวนการปฏิบัติงาน
ตามโครงการต่าง ๆ ทุกปีการศึกษา ผู้บริหารนิเทศงาน และสร้างขวัญก าลังใจ ในขั้นตอนนี้สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ โสภณ หลอดแก้ว (2555) ได้ท าการศึกษาการสร้างทีมงานของครูโรงเรียนเทศบาล 1 
(สภาวร) สังกัดเทศบาลเมืองบ้านบึง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า ผู้บริหารให้ฝ่ายกลุ่มสาระ 
งานต่าง ๆ ทบทวนวัตถุประสงค์เป้าหมาย กระบวนการปฏิบัติงานตามโครงการต่าง ๆ ที่ได้ด าเนินการ
ทุกปีการศึกษา มีการน าเอาข้อมูลที่เป็นปัญหาและอุปสรรคของโรงเรียนมาสรุปผลตามความจริงแจ้ง
ให้ทุกฝ่ายทราบ 
 
การประเมินความต้องการจ าเป็น 
 
 ความหมายของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
  Guba และ Lincoln (1982) ได้ให้ความหมาย ความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
ผลต่างระหว่างสภาพที่ควรจะเป็นกับสภาพที่เป็นจริง และจะเป็นความต้องการจ าเป็นต่อเมื่อสิ่งที่
ได้รับนั้นก่อให้เกิดประโยชน์ และหากไม่ได้รับการตอบสนองจะอยู่ในสภาพที่ไม่เป็นทุกข์อันตรายหรือ
สภาพที่ไม่น่าพอใจ 
  Kaufman, Rojas และ Mayer (1993 อ้างอิงมาจาก สุวิมล ว่องวาณิช, 2550) 
ได้ให้ความหมาย) ได้ให้ความหมาย การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง กระบวนการที่ใช้
เพ่ือนระบุช่องว่างระหว่างผลที่เกิดขึ้นในปัจจุบันที่ปรารถนาจะให้เกิด แล้วจัดล าดับความส าคัญของ
ช่องว่างดังกล่าว จากนั้นเลือกช่องว่างที่ส าคัญที่สุดมาเป็นประเด็นที่จะต้องด าเนินการต่อไป 
ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ทราบว่า มีความต้องการอะไรบ้างส าคัญที่สุดที่ต้อง
ด าเนินการต่อไป ผลการประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ทราบว่า มีความต้องการอะไรบ้าง 
ส าคัญที่สุดที่ต้องเติมเต็มหรือขจัดออก 
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  สุวิมล ว่องวาณิช (2548) ได้ให้ความหมาย การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง 
การประเมินความต้องการจ าเป็นเป็นกระบวนการประเมินเพ่ือก าหนดความแตกต่างของ 
สภาพที่เกิดขึ้นกับสภาพที่ควรจะเป็น โดยระบุสิ่งที่ต้องการให้เกิดว่ามีลักษณะเช่นใด และประเมินสิ่งที่
เกิดข้ึนจริงว่ามีลักษณะเช่นใด จากนั้นน าผลที่ได้มาวิเคราะห์ประเมินสิ่งที่เกิดข้ึนจริงว่าสมควร
เปลี่ยนแปลงอะไรบ้าง การประเมินความต้องการจ าเป็นท าให้ได้ข้อมูลที่น าไปสู่การการเปลี่ยนแปลง
กระบวนการจัดการศึกษาหรือการเปลี่ยนแปลงผลที่เกิดข้ึนปลายทาง การเปลี่ยนแปลงอัน
เนื่องมาจากการประเมินความต้องการจ าเป็นจึงเป็นการเปลี่ยนแปลงในเชิงสร้างสรรค์และเป็นการ
เปลี่ยนแปลงทางบวก 
  สรุปได้ว่า การประเมินความต้องการจ าเป็น หมายถึง เป็นกระบวนการประเมิน 
เพ่ือท าให้เราทราบถึงสภาพปัญหาอย่างแท้จริง แล้วน ามาซึ่งการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหลักสูตรหรือ
โครงการต่าง ๆ ที่เราจะท า เพ่ือตัดสินใจใจการวางแผนการด าเนินงานต่อไป 
 ขั้นตอนการประเมินความต้องการจ าเป็น 
  ขั้นที่ 1 ขั้นก่อนการประเมิน (Pre-assessment) ในขั้นนี้เป็นขั้นตอนการส ารวจ 
(Exploration) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ ดังนี้ 
   1. วางแผนส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   2. นิยามหรือก าหนดจุดประสงค์ท่ัวไปส าหรับการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   3. ก าหนดขอบเขตของการประเมินความต้องการจ าเป็นหลักและ/หรือประเด็นที่
ต้องการประเมิน 
   4. ก าหนดรายละเอียดและข้อมูลความต้องการตามขอบเขตที่จะประเมิน 
ซึ่งรวมถึงกลุ่มเป้าหมายในการประเมิน 
   5. ตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับการเก็บรวบรวมข้อมูล แหล่งข้อมูล วิธีการเก็บรวบรวม
ข้อมูล และการใช้ประโยชน์จากข้อมูล ผลที่ได้จากข้ันตอนนี้ คือ แผนเบื้องต้นส าหรับการประเมิน
ความต้องการจ าเป็นและการน าไปใช้ในขั้นที่ 2 และ 3 
  ขั้นที่ 2 ขั้นการประเมิน (Assessment) หลังจากการส ารวจความต้องการจ าเป็นต่าง ๆ 
แล้วในขั้นนี้เป็นขั้นตอนของการเก็บรวบรวมข้อมูล (Data gathering) ประกอบด้วยขั้นตอนย่อย ๆ 
ดังนี้ 
   1. สรุปตัดสินใจก าหนดเกี่ยวกับบริบท ขอบเขต และสิ่งที่เกี่ยวข้องในการประเมิน
ความต้องการจ าเป็น 
   2. เก็บรวบรวมข้อมูลของความต้องการ ซึ่งในขั้นตอนนี้ย่อมท าให้ทราบ 
ความต้องการของผู้รับบริการหรือกลุ่มเป้าหมาย 
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   3. หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว น าข้อมูลที่ได้มาจัดเรียงล าดับความส าคัญของ
ความต้องการจ าเป็นในเบื้องต้นระยะแรก 
   4. วิเคราะห์หาสาเหตุของความต้องการหรือประเด็นปัญหา 
   5. วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมด 
 

   สูตร PNI Modified = (
𝐼−𝐷

𝐷
) 

 
   PNI หมายถึง ดัชนีล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
   I  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพที่พึงประสงค์ 
   D  หมายถึง ค่าเฉลี่ยของสภาพปัจจุบัน 
 
   ในการประเมินใช้ค่าดัชนี PNI ที่มีค่า 0.3 ขึ้นไปเป็นเกณฑ์ที่ถือเป็นความต้องการ
จ าเป็น การจัดล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็นใช้การเรียงจากมากไปหาน้อย  
ดัชนีที่มีค่ามาก แปลว่า มีความต้องการจ าเป็นสูงที่ต้องการได้รับการพัฒนามากกว่าดัชนี 
ที่มีค่าน้อยกว่า ผลที่ได้จากข้ันตอนนี้ คือ ความต้องการจ าเป็นหรือปัญหาที่ต้องการแก้ไขตามล าดับ
ความส าคัญในระยะแรก 
  ขั้นที่ 3 หลังการประเมิน (Post Assessment) เมื่อได้ผลการประเมินความต้องการ
จ าเป็นแล้วในขั้นตอนนี้เป็นขั้นตอนส าคัญขั้นตอนหนึ่ง คือ การน าผลการประเมินไปใช้ (Utilization) 
ประกอบด้วยขั้นตอน ดังนี้ 
   1. จัดเรียงล าดับ (Set Priority) ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น เทคนิคท่ีใช้ใน
การจัดเรียงล าดับ เช่น การวิเคราะห์ความแตกต่างของค่าเฉลี่ย (Mean Difference Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลหลายมิติ (Multi Component Data Analysis) การก าหนดดัชนีความต้องการ
จ าเป็นที่มีการถ่วงน้ าหนัก (Weighted Needs Index) 
   2. พิจารณาทางเลือกส าหรับการแก้ปัญหา จากข้อมูลที่ 1 การจัดเรียงล าดับ 
ท าให้ทราบปัญหาที่ส าคัญเร่งด่วนที่สุด ถ้าหากไม่น ามาแก้ปัญหาก็จะสูญเปล่าในการท าการประเมิน 
ดังนั้น จึงต้องช่วยกันพิจารณาหาทางเลือกในการแก้ปัญหา 
   3. พัฒนาแผนการปฏิบัติ เพื่อใช้ในการด าเนินการต่อไป 
   4. ประเมินผลของการประเมินความต้องการจ าเป็น 
   5. รายงานผลการประเมินความต้องการจ าเป็น 
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บริบทของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 1. ข้อมูลทั่วไป 
  ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ตั้งอยู่  
ถนนศรีสวัสดิ์ด าเนิน อ าเภอเมือง จังหวัดมหาสารคาม รหัสไปรษณีย์ 44000 โทรศัพท์ 043-712-225 
 2. วิสัยทัศน์ 
  “สร้างคุณภาพการศึกษาสู่สากลบนพื้นฐานของความเป็นไทย” 
 3. พันธกิจ 
  3.1 จัดการศึกษาเพ่ือเสริมสร้างความม่ันคงของสถาบันหลักของชาติและการปกครอง 
ในระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข  
  3.2 พัฒนาผู้เรียนให้มีความเป็นเลิศทางวิชาการ ทักษะวิชาชีพ เพื่อสร้าง 
ขีดความสามารถในการแข่งขัน 
  3.3 พัฒนาศักยภาพและคุณภาพผู้เรียนให้มีสมรรถนะตามหลักสูตร มีคุณธรรม
จริยธรรม และคุณลักษณะในศตวรรษท่ี 21 
  3.4 สร้างโอกาส ความเสมอภาค ลดความเหลื่อมล้ า ให้ผู้เรียนได้รับบริการทาง
การศึกษาอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
  3.5 พัฒนาผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษาให้เป็นมืออาชีพ 
  3.6 จัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม ยึดหลักปรัชญาของ
เศรษฐกิจพอเพียงสู่การพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals: SDGs) 
  3.7 พัฒนาระบบการบริหารจัดการศึกษาทุกระดับ โดยยึดพื้นที่เป็นฐานใช้นวัตกรรม 
ในการขับเคลื่อนมุ่งสู่ Thailand 4.0 
  3.8 เสริมสร้างความปลอดภัยให้กับนักเรียน ครู และบุคลากรทางการศึกษา 
ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาและสถานศึกษาให้พ้นจากภัยพิบัติและภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
 4. เป้าหมาย 
  4.1 นักเรียนมีความรักในสถาบันหลักของชาติ และยึดมั่นการปกครองระบอบ
ประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุข มีทัศนคติท่ีถูกต้องต่อบ้านเมือง มีหลักคิดท่ีถูกต้อง 
และเป็นพลเมืองดีของชาติ 
  4.2 ผู้เรียนมีความสามารถพิเศษด้านวิชาการ ทักษะอาชีพ และมีความสามารถในการ
แข่งขัน 
  4.3 ผู้เรียนมีศักยภาพและมีคุณภาพตามสมรรถนะของหลักสูตร มีคุณธรรม จริยธรรม 
และมีคุณลักษณะในศตวรรษที่ 21 
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  4.4 นักเรียนทุกคนได้รับบริการทางการศึกษาที่มีคุณภาพอย่างทั่วถึงและเท่าเทียม 
  4.5 ผู้บริหาร ครู และบุคลากรทางการศึกษา ได้รับการพัฒนาตามสมรรถนะและ
มาตรฐานวิชาชีพ 
  4.6 สถานศึกษาจัดการศึกษาเพ่ือการบรรลุเป้าหมายการพัฒนาอย่างยั่งยืน 
(Sustainable Development Goals : SDGs) และสร้างเสริมคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม 
ตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  4.7 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีสมดุลในการบริหารจัดการ 
เชิงบูรณาการและการรายงานผลอย่างเป็นระบบ ใช้งานวิจัย เทคโนโลยีและนวัตกรรมในการ
ขับเคลื่อนคุณภาพการศึกษา 
  4.8 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา และสถานศึกษามีความปลอดภัยจากภัยพิบัติและ 
ภัยคุกคามทุกรูปแบบ 
  4.9 ผู้รับบริการและผู้มีส่วนได้เสีย (Stakeholders) มีความพึงพอใจในการบริหารและ
การจัดการศึกษารวมทั้งการให้บริการ 

 
ตาราง 2 ข้อมูลพื้นฐานของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 

รายการ จ านวน/หน่วย 

1. ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   1.1 หน่วยงาน/กลุ่ม 
   1.2 โรงเรียนในสังกัด 
   1.3 ศูนย์พัฒนาคุณภาพการศึกษา 

 
10 กลุ่ม 

196 โรงเรียน 
20 ศูนย์ 

2. นักเรียนโรงเรียนในสังกัด 
   2.1 ก่อนประถมศึกษา 
   2.2 ประถมศึกษา 
   2.3 มัธยมศึกษาตอนต้น 

22,755 คน 
4,331 คน 

16,961 คน 
1,507 คน 

3. ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   3.1 ผู้บริหาร 
   3.2 ครูผู้สอน 
   3.3 พนักงานราชการ/ลูกจ้างประจ า  

 
171 คน 

1,193 คน 
53 คน 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

รายการ จ านวน/หน่วย 

4. ขนาดของโรงเรียน 
   4.1 โรงเรียนขนาดเล็ก 
   4.2 โรงเรียนขนาดกลาง 
   4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่ 
   4.3 โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ  

 
146 โรงเรียน 
47 โรงเรียน 
2 โรงเรียน 
2 โรงเรียน 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
  มานิสา พูลสวัสดิ์ (2558) การพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน 
อ าเภอแปลงยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 การวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียน 
อ าเภอแปลงยาว สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตาม 
วุฒิการศึกษา ประสบการณ์การสอนและขนาดโรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการพัฒนาการท างานเป็นทีม ที่มีค่าอ านาจจ าแนกระหว่าง .50 ถึง .89 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การทดสอบค่าที (t-test) การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
และเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธี Scheffe’s test ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ระดบัการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนอ าเภอแปลงยาว ส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก  
   2. การเปรียบเทียบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนอ าเภอแปลงยาว  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามวุฒิการศึกษาโดยภาพรวม
และรายด้าน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
   3. การเปรียบเทียบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนอ าเภอแปลงยาว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามประการณ์การสอน 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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   4. การเปรียบเทียบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนอ าเภอแปลงยาว 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาฉะเชิงเทรา เขต 2 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียน 
โดยรวมและรายด้าน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  เปรมฤดี บุญยืน (2558) การท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา 
อ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมาย
เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาอ าเภอตาพระยา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศและขนาดของโรงเรียน 
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้วิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษาอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 ปีการศึกษา 2557 ซึ่งก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตาราง
ของ Krejcie และ Morgan (1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 103 คน จากนั้นใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น 
(Stratified random sampling) ตามขนาดของโรงเรียน เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกข้ออยู่ระหว่าง 0.29-0.76 
และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (SD) การทดสอบค่าที (t-test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และการเปรียบเทียบรายคู่โดยวิธีการของเชฟเฟ่ (Scheffe’s method) ผลการวิจัยพบว่า 
   1. การท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 โดยรวมและรายด้านทุกด้าน พบว่า อยู่ในระดับมาก 
โดยเรียงล าดับตามค่าคะแนนเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 อันดับแรก ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์ที่ดี
ระหว่างกลุ่ม ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี และด้านบทบาทต่าง ๆ ที่สมดุล 
   2. เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ าแนกตามเพศ โดยรวมและรายด้านแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นด้านการเปิดเผยและการเผชิญหน้า ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสม
และด้านการพัฒนาตนเอง แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยเพศหญิงมีการท างาน
เป็นทีมมากกว่าเพศชาย 
   3. เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาในอ าเภอตาพระยา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 7 จ านกตามขนาดของโรงเรียน โดยรวมและ 
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโรงเรียนขนาดกลางมีการท างานเป็นทีม
มากกว่าโรงเรียนขนาดใหญ่ และโรงเรียนขนาดเล็ก ตามล าดับ 
  ล าเทียน เผ้าอาจ (2559) การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส 
อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด การวิจัยในครั้งนี้ 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนขยายโอกาส 
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อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ ต าแหน่ง
หน้าที่ และขนาดของโรงเรียน กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย ข้าราชการครูเป็นผู้บริหารโรงเรียน  
จ านวน 10 คน ครูผู้สอน 93 คน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และ 
มอร์แกน (Krejcie and Morgan) และสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified random 
sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 
แบ่งเป็น 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.62-0.88 และค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.96 
สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (X̅) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) และการทดสอบค่าที (t-test) และ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชการครู 
ในโรงเรียนขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด 
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน เรียงค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
การมีเป้าหมายเดียวกัน การมีปฏิสัมพันธ์ความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การมีส่วนร่วม การยอมรับ 
นับถือและการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
   2. ข้าราชการครูมีความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของข้าราชครูในโรงเรียน
ขยายโอกาส อ าเภอเมืองตราด สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาตราด จ าแนกตามเพศ 
ต าแหน่งหน้าที่ และขนาดของโรงเรียน แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  พลอยอัมพัน มาพิจาร (2559) การท างานเป็นทีมของลุ่มโรงเรียนสุวรรณสาธุกิจ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือทราบ 1) การท างานเป็นทีมของลุ่มโรงเรียนสุวรรณสาธุกิจ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ประชากร คือ โรงเรียนประถมศึกษากลุ่มโรงเรียนสุวรรณสาธุกิจ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 จ านวน 10 โรง ผู้ให้ข้อมูล 
โรงเรียนละ 4 คน ประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา หรือรองผู้อ านวยการสถานศึกษา หัวหน้า
ฝ่ายวิชาการ และครู จ านวนทั้งสิ้น 40 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 2 ประเภท คือ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมตามแนวคิดของวู้ดค๊อก (Woodcock) และแบบสัมภาษณ์ สถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่ามัชฌิมเลขคณิต ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
การวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1. การท างานเป็นทีของกลุ่มโรงเรียนสุวรรณสาธุกิจ 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 ทั้งภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก เรียงล าดับตามค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปน้อย คือ การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและ
การตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม วัตถุประสงค์ชัดเจนและเป้าหมายที่ 
เห็นพ้องต้องกัน การพัฒนาตนเอง บทบาทที่สมดุล การสื่อสารที่ดี ภาวะผู้น าที่เหมาะสม 
การสนับสนุน และความไว้วางใจต่อกัน การทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ การเปิดเผยต่อกัน 
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และเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา และความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 
2. แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของกลุ่มโรงเรียนสุวรรณสาธุกิจ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 2 มี 11 แนวทาง คือ 1) จัดให้ความรู้ เรื่องความร่วมมือและ
การใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์ 2) จัดท าคู่มือการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 3) สร้างโอกาสในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการท างานร่วมกับผู้อ่ืน 4) มีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ 5) พัฒนาทักษะ 
การท างานเป็นทีม 6) พัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดีระหว่างทีมงาน 7) จัดสร้างระบบสารสนเทศของ
โรงเรียน 8) จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 9) สร้างความสามัคคี 10) ฝึกให้บุคลากรมี
ความเป็นผู้น าและผู้ตามที่ดี และ 11)สร้างความตระหนักและความเข้าใจในการเป็นทีมที่ดี 
  นิภาพร ทองด า (2559) การบริหารคุณภาพกับการท างานเป็นทีมในโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานาคร การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือทราบ 1) การบริหารคุณภาพในโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร 2) การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 3) ความสัมพันธ์ของ
การบริหารคุณภาพกับการท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ใช้สถานศึกษาสังกัด
กรุงเทพมหานคร จ านวน 76 โรง ผู้ให้ข้อมูลประกอบด้วย ผู้อ านวยการสถานศึกษา/รองผู้อ านวยการ
สถานศึกษา หัวหน้าสายชั้น/หัวหน้ากลุ่มสาระ และครูผู้สอน โรงเรียนละ 4 คน รวมทั้งสิ้น 304 คน 
เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารคุณภาพตามแนวคิดของเดมม่ิง (Deming) และ
การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ตามแนวคิดของวูดค็อก (Woodcock) สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่ามัชฌิมเลขคณิต และ
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า 
   1. การบริหารคุณภาพโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ใช้ความคิดสร้างสรรค์
ปรับปรุงอยู่เสมอ จัดให้มีการฝึกอบรม ยอมรับปรัชญาใหม่ ให้ทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน 
เพ่ือให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จอบรมผู้น า เลิกโควตา ขจัดความกลัว การปรับปรุงต้องท า
ทุกขั้นตอนของการท างาน การสร้างความสุขในกรท างาน ขจัดอุปสรรค จัดให้มีแผนการศึกษา  
และมีการฝึกอบรมให้กับครู/บุคลากรทุกคน เลิกใช้วิธีการตรวจสอบคุณภาพแบบเก่า เลิกยึดม่ัน 
การด าเนินธุรกิจโดยยึดราคาเป็นหลัก 
   2. การท างานเป็นทีมในโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยภาพรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก โดยเรียงล าดับค่ามัชฌิมเลขคณิตจากมากไปหาน้อย ดังนี้ วัตถุประสงค์ชัดเจนและ
เป้าหมายที่เห็นพ้องต้องกัน ภาวะผู้น าที่เหมาะสม บทบาทที่สมดุล การพัฒนาตนเอง การปฏิบัติงาน
อย่างชัดเจน และการตัดสินใจที่ถูกต้องอย่างเหมาะสม ทบทวนการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
ความร่วมมือและการใช้ความขัดแย้งในทางสร้างสรรค์การสื่อสารที่ดี การสนับสนุนและการไว้วางใจ
ต่อกัน ความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่ม การเปิดเผยต่อกันและการเผชิญหน้าเพื่อแก้ปัญหา 
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   3. ความสัมพันธ์ของการบริหารคุณภาพกับการท างานเป็นทีมของโรงเรียน 
สังกัดกรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
  อรพรรณ คิอินธิ (2561) การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูส าหรับ
สถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 21 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 
1) ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัดการท างานเป็นทีมของครู 2) ศึกษาความต้องการจ าเป็นการท างาน
เป็นทีมของครู 3) พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู กลุ่มตัวอย่างได้แก่ ครูผู้สอน จ านวน 
327 คน ใช้เทคนิคการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ แบบประเมินองค์ประกอบของการท างานเป็นทีมของครู แบบสอบถามสภาพปัจจุบันและ 
สภาพที่พึงประสงค์ และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทาง 
การท างานเป็นทีมของครู สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNIModified) ผลการวิจัยพบว่า 
   1. องค์ประกอบการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู มี 3 องค์ประกอบ 64 ตัวชี้วัด 
ผลการประเมินโดยรวมและรายด้านพบว่า มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากท่ีสุด  
   2. สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 
สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด ล าดับความต้องการ
จ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครู เรียงล าดับจากค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย คือ ด้านหลักการ 
ในการท างานเป็นทีมของครู เทคนิควิธีการในการท างานเป็นทีมและกระบวนการท างานเป็นทีม 
ของครู ตามล าดับ  
   3. แนวทางการท างานเป็นทีมของครูส าหรับสถานศึกษา ในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 21 ผลการประเมินแนวทาง พบว่า โดยรวมและรายด้านมีความเหมาะสม
และความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากที่สุด 
  กาญจนา ช้างเยาว์ (2561) การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนระยอง
วิทยาคม อ าเภอเมือง จังหวัดระยอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา เขต 18 การวิจัยครั้งนี้ 
มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนระยอง
วิทยาคม อ าเภอเมือง จังหวัดระยอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 
จ าแนกตามเพศ ประสบการณ์ในการท างาน ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 165 คน 
โดยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan, 1970) โดยใช้วิธกีารสุ่มแบบ
แบ่งชั้น (Stratified random sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดับ มีค่าอ านาจจ าแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.57-0.82 และ
ค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.97 และวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  
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เมื่อพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติของตัวแปรที่ทดสอบ จะท าการเปรียบเทียบ 
ความแตกต่างรายคู่ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe’s method)  
   ผลการวิจัย พบว่า 
    1. การท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนระยองวิทยาคม อ าเภอเมือง 
จังหวัดระยอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 โดยรวม และรายด้าน 
อยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณารายด้านเรียงจากมากไปหาน้อย การท างานเป็นทีมของ 
ข้าราชการครู ด้านการมีส่วนร่วม ด้านความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านการสื่อสารอย่างเปิดเผย 
ด้านการมีเป้าหมายเดียวกัน ด้านการมีปฏิสัมพันธ์ ด้านการยอมรับนับถือ 
    2. เปรียบเทียบการท างานเป็นทีมของข้าราชการครูในโรงเรียนระยองวิทยาคม 
อ าเภอเมือง จังหวัดระยอง สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 18 จ าแนกตามเพศ
แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานโดยรวมและ 
รายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเว้นด้านการมีปฏิสัมพันธ์ แตกต่างกัน
อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
  ประหยัด ช านาญ (2562) การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมส าหรับสถานศึกษา
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) ศึกษาองค์ประกอบและ
ตัวชี้วัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 
2) ศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ 3) พัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีม
ของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ การวิจัยแบ่งออกเป็น 3 ระยะ 
ประกอบด้วย ผู้ให้ข้อมูลดังนี้ ระยะที่ 1 ศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด ประเมินความเหมาะสมของ
องค์ประกอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 7 คน ระยะที่ 2 ศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ 
กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารและครูสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ จ านวน 260 คน ระยะที่ 3 
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของโปรแกรมที่พัฒนาขึ้น โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 7 คน 
สถิติที่ใช้ในการวิจัย คือ ค่าเฉลี่ย ร้อยละ และการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
ผลการวิจัยพบว่า 
   1. ผลการศึกษาองค์ประกอบและตัวชี้วัด สมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษาสังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ 42 ตัวชี้วัด 
ระดับความเหมาะสมขององค์ประกอบและตัวชี้วัดสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
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   2. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของสมรรถนะการท างาน 
เป็นทีมของผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ โดยรวมมีสภาพปัจจุบัน
โดยรวมอยู่ในระดับสูง และมีสภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับสูงมาก 
   3. ผลกรพัฒนาโปรแกรมเสริมสร้างสมรรถนะการท างานเป็นทีมของผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวัดชัยภูมิ ได้โปรแกรมซึ่งประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คือ 
หลักการของโปรแกรม จุดหมายของโปรแกรม สมรรถนะที่ต้องการให้เกิดขึ้นตามจุดหมายของ
โปรแกรม สาระที่ใช้ในการพัฒนา กิจกรรมที่ใช้ในการพัฒนา และแนวทางการประเมินตามโปรแกรม 
โดยมีผลการประเมิน ทั้งด้านความเหมาะสมและด้านความเป็นไปได้ของโปรแกรมอยู่ในระดับ 
มากที่สุด 
  ปกรณ์พัฒน์ ศิรินยาวงศ์ (2564) การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 
1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 2) เพ่ือพัฒนาแนวทาง 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา จ านวน 103 คน และครู จ านวน 241 คน 
รวม 344 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
แบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง และแบบประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ สถิติท่ีใช้ในการ
วิจัยได้แก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น ผลการวิจัยพบว่า 
   ผลการวิจัยพบว่า 1. สภาพปัจจุบันของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาบุรีรัมย์ โดยรวมอยู่ในระดับน้อย สภาพที่พึงประสงค์
โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากที่สุด มีความต้องการจ าเป็นเพื่อพิจารณารายด้านจากมาก 
ไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการสื่อสาร ด้านการมีส่วนร่วมและให้ความร่วมมือ ด้านการก าหนด
วัตถุประสงค์และเป้าหมายร่วมกัน ด้านการไว้วางใจกันของสมาชิก และด้านภาวะผู้น าและบทบาท
หน้าที่ ตามล าดับ 2.แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษามี 5 องค์ประกอบ 45 แนวทาง 
โดยผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด 
  พรสุดา ประเสริฐนู (2564) การพัฒนาแนวทางการสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 การวิจัยในครั้งนี้ 
มีความมุ่งหมายเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็น 
ของการสร้างทีมงาน ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
ชัยภูมิ เขต 2 2) เพ่ือพัฒนาแนวทางการสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต 
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พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 การวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ ระยะที่ 1 ศึกษา 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และความต้องการจ าเป็นของการสร้างทีมงาน ส าหรับผู้บริหาร
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ 
ผู้บริหารสถานศึกษาและครูสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 จ านวน 
327 คน ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการสร้างทีมงาน ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ศึกษาสถานศึกษาที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practice) 
จ านวน 3 โรงเรียน ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทาง โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 
5 คน เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ แบบสอบถาม แบบสัมภาษณ์ และแบบประเมิน สถิติท่ีใช้ในการ
วิจัย คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น 
ผลการวิจัยพบว่า 
   1. สภาพปัจจุบันของการสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมาก สภาพที่พึงประสงค์ของ 
การสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ 
เขต 2 โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด และความต้องการจ าเป็นในการพัฒนาแนวทางการสร้างทีมงาน
ส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2  
มีความต้องการจ าเป็นโดยเรียงล าดับความต้องการจ าเป็นจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านการวางแผน 
ด้านการก่อตั้งทีมและด้านการประเมินผล ด้านการสร้างบรรทัดฐาน ด้านการปฏิบัติงาน ตามล าดับ 
   2. การพัฒนาแนวทางการสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 ประกอบด้วย 5 ด้าน 40 แนวทาง ได้แก่ 1) ด้านการ
ก่อตั้งทีม มี 5 แนวทาง 2) ด้านการสร้างบรรทัดฐาน มี 8 แนวทาง 3) ด้านการวางแผน มี  
11 แนวทาง 4) ด้านการปฏิบัติงาน มี 9 แนวทาง 5) ด้านการประเมินผล มี 7 แนวทาง ผลการ
ประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแนวทางการสร้างทีมงานส าหรับผู้บริหารสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาชัยภูมิ เขต 2 โดยผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
โดยรวมมีความเหมาะสมในระดับมากท่ีสุด และมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก 
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Hall (1999) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง การใช้เวลาในการวาแผนรวมกันเป็นทีม 
ในโรงเรียนดีลาแวร์ ซึ่งเป็นโรงเรียนปฏิรูปขนาดกลาง โดยมีการจัดทีมงานครูที่มีระเบียบวินัยต่างกัน
ให้มาศึกษางานกับกลุ่มนักเรียนกลุ่มเดียวกัน พื้นที่เดียวกันและตารางเวลาเดียวกัน จุดประสงค์ของ
การสร้างทีมงานก็คือ การสร้างกลุ่มสังคมเล็ก ๆ ซึ่งครูจะได้พบกับความต้องการทางด้านการศึกษา
และความต้องการทางด้านพัฒนาการของนักเรียน ซึ่งอาจจะรวมถึง การสร้างความพึงพอใจร่วมกัน 
คณะกรรมการปฏิรูปโรงเรียนแนะน าให้ใช้เวลาวันละ 7 คาบ ในการวางแผนงานร่วมกันนั้นเป็นการ
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สร้างกลุ่มที่ดีที่สุด การศึกษาครั้งนี้ต้องการทราบว่า ใช้เวลาวางแผนให้เกิดประโยชน์ได้อย่างไรบ้าง 
หัวหน้าทีมมีอิทธิพลเหนือกระบวนการวางแผนหรือไม่ การวางแผนกระทบกระเทือนต่อทีมงานและ
นโยบายของโรงเรียนอย่างไร จากการศึกษาสรุปได้ 4 ประเด็น คือ โรงเรียนต้องประชุมปรึกษาหารือ
อย่างต่อเนื่องในเรื่องของการก าหนดมาตรฐานของโรงเรียนขนาดกลางและโรงเรียนต้องวางแผน
ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง เช่น เป็นเรื่องปัจจุบันและต้องด าเนินต่อไปเรื่อย ๆ ครูใหญ่ต้องเสนอการพัฒนา
อย่างมืออาชีพ โดยผ่านการท างานเป็นทีมและในการประชุมคณะครู ต้องใช้กิจกรรมแบบทีมงาน 
เพ่ือเพ่ิมจิตส านึกในการท าหน้าที่ของคณะครู 
  Robbins (2001) ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลของทีม พบว่า ขนาดของทีมท างาน
โดยทั่วไปไม่ควรเกิน 10-12 คน เพราะถ้ามีจ านวนมากกว่านี้ จะมีความยุ่งยากในการท างานร่วมกัน 
ให้ได้ผลดี 
  Baker, Day และ Salas (2006) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมที่เป็นองค์ประกอบ
ที่ส าคัญส าหรับความน่าเชื่อถือขององค์การจะเพ่ิมขึ้นเป็นแบบไดนามิกและไม่เสถียร วิวัฒนาการนี้ 
ได้ก่อให้เกิดความเชื่อมั่นมากขึ้นในทีมและเพ่ิมความซับซ้อนในแง่ขององค์ประกอบของทีมทักษะที่
จ าเป็น และระดับของความเสี่ยงที่เก่ียวข้องกับการ องค์การความน่าเชื่อถือ (HROs) เป็นผู้ที่อยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่เป็นอันตรายเช่นที่ผลของการที่ผิดพลาดได้สูง แต่การเกิดขึ้นของข้อผิดพลาดอยู่ใน
ระดับต่ ามาก ในบทความนี้เรายืนยันว่าการท างานเป็นทีมเป็นองค์ประกอบส าคัญของการบรรลุ 
ความน่าเชื่อถือสูง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การด้านการดูแลสุขภาพ เราอธิบายลักษณะพ้ืนฐานของ
ทีมกลยุทธ์การตรวจสอบในการฝึกอบรมทีมแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการท างานเป็นทีม HROs 
และสุดท้ายระบุความท้ายที่เฉพาะเจาะจงดูแลสุขภาพชุมชนต้องอยู่ในการปรับปรุง การท างาน 
เป็นทีมและเพ่ิมความน่าเชื่อถือ 
  Volz-Peacock (2006) ได้ท าการวิจัยเชิงคุณภพในลักษณะกรณีศึกษาทีมภายใน
หน่วยงานรัฐบาลกลาง เพ่ือท าความเข้าใจเกี่ยวกับปรากฏการณ์ของความสามัคคี โดยมุ่งความสนใจ
ไปที่การอยู่ร่วมกันของค่านิยมร่วมกับความสามัคคีภายในทีมของรัฐบาลกลาง ผลจากการศึกษาพบว่า 
การท างานเป็นทีมของหน่วยงานรัฐบาลกลางสามารถอธิบายถึงแนวคิดของความสามัคคีว่า 
ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบที่เก่ียวข้องกัน ได้แก่ (1) ค่านิยมร่วม (2) ความร่วมมือซึ่งกันและกัน 
และ (3) วัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งเกิดขึ้นได้จาก 4 ส่วนประกอบหลัก คือ การสื่อสารอย่างเปิดเผย  
พันธกิจที่ชัดเจนภาวะผู้น าที่เกื้อหนุน และค่านิยมร่วม ส าหรับข้อค้นพบที่เกี่ยวข้องกับค่านิยมร่วม 
พบว่าค่านิยมเหล่านั้นเป็นผลสะท้อนมาจากการท างานเป็นทีม ซึ่งเก่ียวข้องกับการช่วยเหลือ 
ซึ่งกันและกัน และการท าการตัดสินใจ ประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้ในส่วนของความสามัคคีนั้น
มีความเก่ียวข้องกับการเพ่ิมผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้อย่างต่อเนื่องและการท าให้เกิดความสุข 
ในสถานที่ท างานส าหรับในส่วนที่เกี่ยวข้องกับค่านิยม ท าให้เห็นรายละเอียดเพ่ิมมากขึ้นเกี่ยวกับ 
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ลักษณะของค่านิยมของทีมท างานและเป็นการยืนยันถึงความสัมพันธ์ระหว่างค่านิยมร่วมและ 
ความสามัคคีภายในทีม 
  Untari (2008) ได้ท าการวิจัยการสร้างทีมงานเพื่อสร้างความมุ่งมั่นในการท างานตาม
แผนจิตวิทยาของกองทัพเรือ วิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็นแรงบันดาลใจจากการเปลี่ยนแปลงและ 
การพัฒนาของภาควิชาจิตวิทยาของกองทัพเรือ ซึ่งไม่เพียงแต่เป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างองค์การ 
แต่ยังเป็นการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับสมาชิกทุกคนให้มีส่วนร่วมและมุ่งมั่นในการ
ท างานประยุกต์ใช้การสร้างทีมงาน โดยการใช้แบบสอบถามรายละเอียดและความมุ่งมั่นในการท างาน
ของสมาชิก เพ่ิมอนาคตขององค์การของพวกเขาและเป็นอิสระในการด าเนินการที่จ าเป็น เพ่ือให้
บรรลุความ ข้อเสนอแนะในเรื่องคือการสนทนาเกี่ยวกับส าเร็จที่ผ่านมาได้รับการสนับสนุน เพ่ือหารือ
เกี่ยวกับอนาคตขององค์การและความเป็นไปได้ในเชิงบวกขององค์การที่สามารถเกิดขึ้นได้ในอนาคต 
วิธีการสอบถามรายละเอียดเพ่ิมเติม ชื่นชมทีมที่ดีท่ีสุดสร้างแผนและขั้นตอนการที่สนับสนุนและรักษา
สมาชิกขององค์การ การปรับการด าเนินการ การสร้างทีมหรือวิธีการท าทีมที่ดีท่ีสุดยังสร้างภาพและ
ความคิดท่ีท าให้สมาชิกองค์การรู้สึกสะดวกสบาย มองหาวิธีที่จะเปลี่ยน กระบวนการทางสังคมและ
การท างานในการปฏิบัติ คือ การรวมกันของรูปแบบการฝึกอบรม การวิจัยเชิงปฏิบัติการ การวิจัยเชิง
ปฏิบัติการสร้างทีมและผู้น าการประชุมแบบการประชุมสุดยอดของการด าเนินการ โดยใช้การโต้ตอบ 
4-D มีปัญหาบางอย่างที่อาจเกิดข้ึนอันเนื่องมาจากการด าเนินการของการแทรกแซงเหล่านั้นเพื่อให้
ผู้บริหารมีความว่องไวต่อการแทรกแซงและท าให้ประชาชนและองค์การโดยรวมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย
ต่าง ๆ ที่มีผลต่อการก่อตัวและความมุ่งมั่นที่เพ่ิมขึ้นว่า ลักษณะขององค์การ ลักษณะบุคคล อายุ เพศ 
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรสต้องการที่จะเก่งและท างานของพวกเขา ความสามารถความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ลักษณะของงานสนับสนุนจากองค์การ การด ารง
ของความท้าทายในระดับพึงพอใจในการท างานของตนเองและบุคคลแต่ละระดับชั้น 
  Chen, Wu, Yang และ Tsou (2008) ได้ศึกษาถึงอิทธิพลของบทบาทภาวะผู้น าที่
หลากหลาย (Diversified Leadership Roles) ประสิทธิผลของภาวะผู้น า (Leadership 
Effectiveness) ความไว้วางใจภายในทีม (Team Trust) และแนวโน้มสู่ความไว้วางใจ (Propensity 
to Trust) ที่มีต่อความส าเร็จของทีมแห่งการเรียนรู้เสมือนจริง (Virtual Learning Teams) 
โดยเฉพาะในส่วนที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าของทีม ข้อค้นพบที่ได้คือ บทบาทภาวะผู้น าที่หลากหลาย 
มีอิทธิพลต่อทั้งประสิทธิผลของภาวะผู้น าและความไว้วางใจภายในทีม และทั้งประสิทธิผลของ 
ภาวะผู้น าและแนวโน้มสู่ความไว้วางใจต่างมีอิทธิพลต่อความไว้วางใจภายในทีมทั้งคู่ ส่วนความ
ไว้วางใจภายในทีมนั้นมีอิทธิพลโดยตรงต่อประสิทธิผลของทีม และนอกจากนี้ยังพบว่าความไว้วางใจ
ภายในทีมท าหน้าที่ค้ันกลาง (Mediates) ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลของภาวะผู้น าและ
ประสิทธิผลของทีม ซึ่งงานของ Chen และคณะแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการแสดง
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บทบาทของผู้น าที่มีต่อประสิทธิผลของทีมและความไว้วางใจภายในทีมซ่ึงเป็นหัวใจส าคัญของการ
ท างานเป็นทีม 
  Mahembe และ Engelbrecht (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่าง
ภาวะผู้น าฝ่ายบริการ (Servant Leadership) ความผูกพันทางความรู้สึกของทีม (Affective Team 
Commitment) และประสิทธิผลของทีม (Team Effectiveness) โดยเก็บข้อมูลจากครูระดับชั้น
ประถมศึกษาและมัธยมศึกษา จ านวน 202 คน จาก 32 โรงเรียน ในจังหวัด Western Cape 
ประเทศแอฟริกาใต้ ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกระหว่างภาวะผู้น าฝ่ายบริการ 
ประสิทธิผลของทีม และความผูกพันทางความรู้สึกของทีม โดยที่การวิเคราะห์ถดถอยเชิง 
พหุมาตรฐาน แสดงให้เห็นว่าความผูกพันทางความรู้สึกของทีมท าหน้าที่สอดแทรก (Moderated) 
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าฝ่ายบริการกับประสิทธิผลของทีม 
  Sohmen (2013) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ทางชีวภาพระหว่างผู้น าและการท างานเป็นทีม 
แทบจะไม่สามารถเน้นในการให้ความรู้มากข้ึนเรื่อย ๆ ในโลกซึ่งเป็นผู้น ามีอ านาจมากท่ีสุด อาจจะ
จ้องมองที่ใบหน้าของความล้มเหลวถ้าทีมที่น าล้มเหลวที่จะวัดได้ถึงวัตถุประสงค์ของผู้น า และได้รับ
การตกราง อันที่จริงทีมสามารถนอกลู่นอกทางโดยไม่ต้องเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและชาญฉลาด 
มีการถกเถียงกันอย่างมีนัยส าคัญให้เป็นไปในรูปแบบและลักษณะของผู้น าที่ท าให้เกิดประสิทธิภาพ
ของทีมงานที่ดีที่สุด ในท านองเดียวกันองค์ประกอบของทีมงานที่มีความน่าทึ่งท่ีมีประสิทธิภาพได้รับ
การศึกษาและเทิดทูน เห็นได้ชัดว่าความเป็นผู้น าและการท างานเป็นทีมไม่สามารถอยู่ได้โดยไม่
ต้องการกันและกัน พวกเขาจะต้องมีความสมดุล ประสานงานและ Synergized ส าหรับผลการ
ด าเนินงานขององค์การที่ดีท่ีสุดที่มีต่อผลส าเร็จ การส ารวจและน าเสนอวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุดที่จะเปิดใช้
งานที่ดีที่สุดของการปรับสมดุลความเป็นผู้น าและการท างานเป็นทีมที่มีต่อผลการประสบความส าเร็จ
ในสภาพแวดล้อมการแข่งขัน 
  จากการศึกษางานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ พบว่า การท างานเป็นทีม 
สรุปได้ว่า การท างานเป็นทีมนั้นมีส่วนส าคัญอย่างยิ่งในการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้
ประสบความส าเร็จ เนื่องจากการท างานเป็นทีมท าให้เกิดขวัญก าลังใจในการท างาน มีกรรับฟัง 
ความคิดเห็นซึ่งกันและกัน น าความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคลร่วมกันพัฒนางาน เกิดการ
ปฏิสัมพันธ์และมีการแก้ปัญหาร่วมกันภายในทีมท าให้งานประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ 
จากความส าคัญดังกล่าวผู้วิจัยจึงต้องการศึกษาการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ การก าหนด
เป้าหมาย การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม การสื่อสาร
เชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม การก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ และความไว้วางใจจึงจะช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพในการท างานเป็นที่ 
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บทที ่3 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 
 ในการวิจัยครั้งนี้ เป็นการศึกษา สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็น
และการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยด าเนินการเป็น 3 ระยะ ดังนี้ 
  ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็น 
ของการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 ระยะของการวิจัย ขั้นด าเนินการ และผลที่คาดหวัง แสดงดังภาพประกอบ 3 
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 ระยะการวิจัย                 ขั้นตอน           ผลที่คาดหวัง 
 

 
 

ภาพประกอบ 3 ระยะของการวิจัย ขั้นตอนด าเนินการ และผลที่คาดหวัง 
 
 

1. ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
กับองค์ประกอบและตัวชี้วัดของการท างานเปน็
ทีมของครู 
2. การสังเคราะห์ข้อมูล เพื่อให้ได้องค์ประกอบ
และตัวชี้วดัของการท างานเปน็ทีมของครู 
3. น าองค์ประกอบและตวัชี้วัดที่ได้มาสร้าง
แบบสอบถามสภาพปัจจบุัน และสภาพทีพ่ึง
ประสงค์ของการท างานเป็นทีม 
4. ตรวจสอบความเหมาะสมโดยผู้เชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 คน 
5. เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างทีเ่ป็นครูและ
ผู้บริหาร สังกัด สพป.มค 1 จ านวน 320 คน 
6. วิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานของสภาพปจัจุบนั และสภาพที่ 
พึงประสงค์ของการท างานเปน็ทีม 

1.ได้องค์ประกอบ
และตัวชี้วดัของการ
ท างานเปน็ทีมของครู
ในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 
2.ทราบสภาพปัจจบุัน
และสภาพที่พึง
ประสงค์ของการ
ท างานเปน็ทีมของครู
ในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 

ระยะที่ 1 การศึกษา
สภาพปัจจุบนั สภาพ
พึงประสงค์ และ
ความต้องการจ าเปน็
ของการพัฒนาแนว
ทางการท างานเปน็
ทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา
ประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 

ระยะที่ 2 การพัฒนา 
แนวทางการท างาน 
เป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 

1. วิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นของ
การท างานเปน็ทีมของครู ศึกษา Best 
Practices ในการพัฒนาแนวทาง และร่าง
แนวทางและจัดท าแบบประเมินแนวทาง 
การพัฒนาการท างานเป็นทีม 
2. ตรวจสอบแบบประเมินโดยผูเ้ชี่ยวชาญ 
จ านวน 5 คน 
3. ประเมินแนวทางการพัฒนาการท างานเปน็
ทีมของครู โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 

1. ได้แนวทางการ
พัฒนาการท างานเป็น
ทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
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ระยะที่ 1 การศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ และความต้องการจ าเป็นของการพัฒนา
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
 
 1. ขั้นตอนการด าเนินการ  
  1.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบและตัวชี้วัดของ 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 
  1.2 การสังเคราะห์ข้อมูลจากข้อ 1.1 เพื่อให้ได้องค์ประกอบและตัวชี้วัดของการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
แล้วน ามาสร้างเครื่องมือในการเก็บรวมรวมข้อมูล 
  1.3 น าองค์ประกอบของการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ที่ผ่านการสังเคราะห์
องค์ประกอบ มาใช้ในการสร้างแบบสอบถามเพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  1.4 ตรวจสอบความเหมาะสมของเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
และสภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 โดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน ได้แก่ 
   1.4.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อพันตรี พูลพุทธา ระดับการศึกษา ปริญญาเอก 
สาขา วิจัยและประเมินผลการศึกษา อาจารย์ประจ าภาควิชาคณะศึกษา ภาควิชา วิจัยและ
ประเมินผล มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   1.4.2 ดร.พลพิศิษฐ์ ตาละซอน ระดับการศึกษา ปริญญาเอก สาขา บริหารการจัด
การศึกษา ศึกษานิเทศก์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
   1.4.3 ดร.ประพันธ์ ขันโมลี ระดับการศึกษา ปริญญาเอก สาขา วิจัยและประเมินผล
การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนผดุงนารี 
   1.4.4 นางกัญจนา สัตตรัตน าพ ระดับการศึกษา ปริญญาโท สาขา การวัดผล
การศึกษา รองผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคามเขต 1 
   1.4.5 นายสมยศ พรเพ็ง ระดับการศึกษา ปริญญาโท สาขา การบริหารการศึกษา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนอนุบาลมหาสารคาม 
  1.5 เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
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  1.6 วิเคราะห์ข้อมูลสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการพัฒนาแนวทาง 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 
 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.1 ประชากร ได้แก่ ครู หัวหน้ากลุ่มงาน และผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2564 จ านวน 1,876 คน 
  2.2 กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ ครู หัวหน้ากลุ่มงาน และผู้บริหาร สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ปีการศึกษา 2564 ผู้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Krejcie และ Morgan ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% โดยยอมให้
เกิดความคลาดเคลื่อน 5% (บุญชม ศรีสะอาด และคณะ, 2553) แล้วท าการเทียบบัญญัติไตรยางศ์ 
ได้กลุ่มตัวอย่าง 320 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้นในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนประชากร ได้กลุ่ม
ตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก จ านวน 161 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 107 คน โรงเรียน 
ขนาดใหญ่ จ านวน 18 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 34 คน รวมทั้งสิ้น 320 คน จากนั้น 
ท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลากตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด ดังนี้ 
   ขั้นตอนที่ 1 จ าแนกตามขนาดของโรงเรียนออกเป็น 4 ขนาด (ตามเกณฑ์จ านวนของ
นักเรียนแต่ละโรงเรียน) ดังนี้ โรงเรียนขนาดเล็ก มี 146 โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 944 คน 
โรงเรียนขนาดกลาง มี 47 โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 628 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ มี 2 โรงเรียน 
ผู้บริหารและครูผู้สอน 106 คน โรงเรียนขนาดใหญ่พิเศษ มี 2 โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 
198 คน ประชากร 197 โรงเรียน ผู้บริหารและครูผู้สอน 1,876 คน  
   ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้น โดยใช้ขนาดของโรงเรียนเป็นชั้น 
ในการสุ่ม จากนั้นก าหนดสัดส่วนตามจ านวนประชากร ได้กลุ่มตัวอย่างจากโรงเรียนขนาดเล็ก  
จ านวน 161 คน โรงเรียนขนาดกลาง จ านวน 107 คน โรงเรียนขนาดใหญ่ จ านวน 18 คน โรงเรียน
ขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 34 คน รวมทั้งสิ้น 320 คน จากนั้นท าการสุ่มอย่างง่ายด้วยวิธีการจับสลาก
ตามจ านวนกลุ่มตัวอย่างของแต่ละขนาด ดังนี้ 
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ตาราง 3 ขนาดของโรงเรียน ผู้บริหาร และครูผู้สอน 
 

ล าดับ ขนาดของโรงเรียน 
ผู้บริหารและครูผู้สอน 

ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 ขนาดเล็ก  944 161 

2 ขนาดกลาง 628 107 
3 ขนาดใหญ่ 106 18 

4 ขนาดใหญ่พิเศษ 198 34 
รวม 1,876 320 

 
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
ในการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ซึ่งแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) แบบเติมค า และแบบมาตราส่วนประมาณค่า ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการสังเคราะห์เอกสาร 
แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน 
ดังนี้ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ 
(Check List) สอบถามข้อมูลเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งหน้าที่ และประสบการณ์
การท างาน 
   ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถามระดับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของ 
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Likert (Likert’s 
Rating Scale) โดยมีค าถามครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
7 องค์ประกอบ ดังนี้ 
    องค์ประกอบที่ 1 การก าหนดเป้าหมาย 
    องค์ประกอบที่ 2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
    องค์ประกอบที่ 3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
    องค์ประกอบที่ 4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
    องค์ประกอบที่ 5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
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    องค์ประกอบที่ 6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
    องค์ประกอบที่ 7 ความไว้วางใจ 
     โดยจ าแนกข้อค าถามออกเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ตามแนวคิด
ของ Likert (Likert’s Rating Scale) ก าหนดค่าคะแนนเป็น 5 ระดับ ซึ่งมีความหมาย ดังนี้ 
      5 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 5 คะแนน 
      4 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 4 คะแนน 
      3 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 3 คะแนน 
      2 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 2 คะแนน 
      1 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด มีค่าน้ าหนักเท่ากับ 1 คะแนน 
   ตอนที่ 3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เกี่ยวกับการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีลักษณะ
แบบสอบถามเป็นค าถามปลายเปิด 
  3.2 การสร้างและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
   แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 มีวิธีการสร้าง
และหาคุณภาพ ดังนี้ 
    3.2.1 ศึกษาแนวคิด หลักการ ทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 
    3.2.2 ศึกษาเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามประเภทต่าง ๆ จากหนังสือ 
การวิจัยเบื้องต้นของ บุญชม ศรีสะอาด (2554) หนังสือระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร์ของ 
บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2551) หนังสือพ้ืนฐานการวิจัยการศึกษาของ บุญชม ศรีสะอาด และคณะ 
(2552) และศึกษาแบบสอบถามงานวิจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง พร้อมก าหนดรูปแบบและขอบเขตของ
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
    3.2.3 ก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย รวมถึงศึกษาองค์ประกอบประเด็นเนื้อ
และโครงสร้างของแบบสอบถามและปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์
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ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 ดังนี้ 
     1) การก าหนดเป้าหมาย 
     2) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
     3) การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
     4) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
     5) การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
     6) การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
     7) ความไว้วางใจ 
    3.2.4 นิยามศัพท์เฉพาะ แล้วก าหนดโครงสร้างของการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษาเป็นรายด้านให้สอดคล้องกับองค์ประกอบและตัวชี้วัด  
    3.2.5 ก าหนดรูปแบบข้อค าถาม ประกอบด้วย ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนสภาพปัจจุบันและสภาพที่ 
พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา มีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
     5 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมากที่สุด 
     4 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับมาก 
     3 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับปานกลาง 
     2 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อย 
     1 หมายถึง มีระดับการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในปัจจุบันและ
สภาพที่พึงประสงค์อยู่ในระดับน้อยที่สุด 
    3.2.6 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง แล้วตรวจสอบความถูกต้อง เสนออาจารย์ 
ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจส านวนภาษาท่ีใช้ ความสมบูรณ์ ความถูกต้องด้านภาษาไทยที่ใช้ 
เนื้อหา สถิติในการวัด และข้อเสนอแนะในการปรับปรุงตรวจสอบความเที่ยงตรงด้านเนื้อหา 
(Content Validity) โดยการหาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Objectives Congruent: IOC) 
ระหว่างข้อค าถามกับเนื้อหาซึ่งจากผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน  
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    3.2.7 น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจพิจารณาของผู้เชี่ยวชาญแล้วน าไปทดลอง
ใช้เพื่อหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดยน าไปลองใช้ (Try Out) กับผู้บริหารและครูผู้สอนสถานศึกษา
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างและ 
มีความคล้ายคลึงกับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 40 คน เพื่อหาความเท่ียงของเครื่องมือและหาคุณภาพ
แบบสอบถาม 
    3.2.8 วิเคราะห์หาค่าอ านาจจ าแนกโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของ
เพียรสัน ตามวิธี Item Total Correlation โดยเลือกข้อที่มีค่าอ านาจตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป 
(บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ประเมินได้ค่าอ านาจจ าแนกแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและค่าอ านาจ
จ าแนกแบบสอบถามที่พึงประสงค์  
    3.2.9 วิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) โดยเกณฑ์ความเชื่อมั่นที่ยอมรับได้จะมีค่า
ตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) ผลการประเมินได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม
สภาพปัจจุบันเท่ากับ 0.943 และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพที่พึงประสงค์เท่ากับ 0.957 
    3.2.10 น าแบบสอบถามจัดพิมพ์ฉบับสมบูรณ์ เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1 ผู้วิจัยขอหนังสือราชการจากคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคามถึง
ผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 เพ่ือขออนุญาตและ
อ านวยความสะดวกในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารและครูผู้สอนในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
  4.2 ท าหนังสือขอความร่วมมือไปยังสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือขอความร่วมมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามพร้อมหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจัดส่ง
ไปยังสถานศึกษาที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ และนัดหมายเพ่ือขอรับคืนด้วยตนเองภายในเวลา 
2 สัปดาห์ 
 5. การกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ผู้วิจัยน าแบบสอบถามที่ได้รับคืนทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบ 
จากนั้นน ามาวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป (SPSS for windows v.19) ดังนี้ 
   5.1 วิเคราะห์ข้อมูล ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม
วิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) แล้วน าเสนอ
เป็นตารางประกอบความเรียงท้ายตาราง 
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   5.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ตอนที่ 2 
เกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และ 
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) โดยก าหนดเกณฑ์การแปบความหมาย
ค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด, 2545) 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์การท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์การท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์การท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์การท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 1.00 – 1.50 หมายถึง สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึงประสงค์การท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติพ้ืนฐาน 
   6.1.1 ร้อยละ (Percentage, %) 

   6.1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean, 𝑥̅) 
   6.1.3 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D) 
  6.2 สถิติที่ใช้ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ 
   6.2.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกรายข้อของแบบสอบถาม โดยใช้สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียรสัน ตามวิธี Item Total Correlation 
   6.2.2 การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
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ระยะที่ 2 การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
 1. ขั้นตอนด าเนินการ 
  1.1 น าผลการวิจัยที่ได้จากระยะท่ี 1 มาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นและ
จัดล าดับความต้องการตามสูตรการวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นใช้วิธีจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น หรือ Modified Priority Needs Index : PNI Modified 
(สุวิมล ว่องพานิช, 2548) 
 
  PNImodified = (I-D)/D 
 
  PNImodified  แทน วิธีเรียงล าดับความส าคัญของความต้องการจ าเป็น 
        (Priority Needs Index) 
  I    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่ควรจะเป็นหรือความคาดหวัง (Importance) 
  D    แทน ค่าเฉลี่ยของสภาพที่เป็นจริง (Degree of Success) 
 
  1.2 ศึกษาโรงเรียนที่มี Best Practices ในการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษา 
  1.3 ร่างแนวทางและจัดท าแบบประเมินแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
  1.4 ตรวจสอบแบบประเมินแนวทางโดยผู้เชี่ยวชาญ จ านวน 5 คน (ชุดเดิมกับระยะที่ 2) 
  1.5 ประเมินแนวทางการพัฒนาการการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน 
   1.5.1 รองศาสตราจารย์ ดร.สุวัฒน์ จุลสุวรรณ์ ระดับการศึกษา ปริญญาเอก  
สาขา การบริหารและพัฒนาการศึกษา อาจารย์ประจ าภาควิชาคณะศึกษาศาสตร์ ภาควิชาบริหาร
การศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   1.5.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. มานิตย์ อาษานอก ระดับการศึกษา ปริญญาเอก 
สาขา เทคโนโลยีและสื่อสารการศึกษา อาจารย์ประจ าภาควิชาคณะศึกษาศาสตร์ ภาควิชาเทคโนโลยี
เพ่ือการศึกษา มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
   1.5.3 นายประสิฐ ใต้ศรีโคตร ระดับการศึกษา ปริญญาโท สาขา การบริหารการจัด
การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านหนองเจริญ  
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   1.5.4 นายมนูญ อุตรินทร์ ระดับการศึกษา ปริญญาโท สาขา การบริหารการจัด
การศึกษา ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านแดง 
   1.5.5 นางสาวดวงเดือน พันธุโพธิ์ ปริญญาโท สาขา การบริหารการจัดการศึกษา 
ผู้อ านวยการโรงเรียนบ้านดอนดู่ 
  1.6 วิเคราะห์ข้อมูลโดยการสรุปประเด็นแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 2. กลุ่มผู้ให้ข้อมูล ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา หัวหน้ากลุ่มงาน และครูในโรงเรียนที่มีการ
พัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา จ านวน 3 โรงเรียน แยกเป็น ขนาดเล็ก 
ขนาดกลาง และขนาดใหญ่ ซึ่งได้มาโดยการเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
 3. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 แบบสัมภาษณ์  
   เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการสัมภาษณ์ข้อดีข้อเสียของแนวทางการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
จ านวน 5 ข้อ ส าหรับให้ผู้ทรงคุณวุฒิได้เสนอแนะข้อแก้ไขเพ่ือความสมบูรณ์และความเหมาะสมของ
แนวทาง 
  3.2 แบบประเมิน 
   เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการประเมินความเหมาะสมของแนวทางการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ซึ่งเป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check list) แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นโดยการ
สังเคราะห์ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยระยะท่ี 2 ดังนี้ 
    5 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้มาก 
    3 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้ปานกลาง 
    2 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อย 
    1 หมายถึง มีความเหมาะสม/ความเป็นไปได้น้อยที่สุด 
  3.3 การสร้างและหาคุณภาพของเครื่องมือ ด าเนินการดังนี้ 
 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  4.1ขอหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากคณะศึกษาศาสตร์
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม เพื่อขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒนิ จ านวน 5 คน ซึ่งในการประเมิน
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 โดยการไปเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
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  4.2 นัดหมายกับผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 คน เพื่อสัมภาษณ์และแจกแบบประเมิน 
แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 แล้วขอรับคืนเมื่อประเมินเสร็จสิ้น 
 5. การจัดกระท าและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบประเมินแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยการสรุป
ประเด็น และน าเสนอโดยการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive Analysis) 
 6. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  6.1 สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบข้อมูล 
   6.1.1 การหาค่าอ านาจจ าแนกข้อของแบบสอบถามโดยใช้สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
อย่างง่ายของเพียรสัน ตามวิธี Item Total Correlation 
   6.1.2 การหาค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
  6.2 สถิติพ้ืนฐาน 

   6.2.1 ค่าเฉลี่ย (𝑥̅) 
   6.2.2 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation, S.D.) 
   6.2.3 การวิเคราะห์จัดล าดับความส าคัญความต้องการจ าเป็นใช้วิธีจัดล าดับ
ความส าคัญของความต้องการจ าเป็น หรือ Modified Priority Needs Index : PNI Modified 
(สุวิมล ว่องพานิช, 2548) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

 
 103 

บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเรื่องการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1  
ล าดับการน าเสนอดังนี้ 
  1. สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  2. ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
  3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยก าหนดสัญลักษณ์แทนความหมายต่าง ๆ ดังนี้ 
  X̅        แทน ค่าเฉลี่ย 
  S.D.       แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  N        แทน จ านวนคนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
  D (Degree of Success) แทน ค่าเฉลี่ยสภาพปัจจุบัน 
  I (Important)    แทน ค่าเฉลี่ยสภาพที่พึงประสงค์ 
  PNImodified     แทน ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นแบบปรับปรุง 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลมีล าดับขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีม 
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แนวทางการการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  1.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถามได้แก่ สถานภาพ ต าแหน่ง และขนาดสถานศึกษา ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้การแจกแจง
ความถี่ 
 

ตาราง 4 แสดงจ านวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อ ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน (คน) ร้อยละ 

1 เพศ   
1.1 ชาย 91 28.44 

1.2 หญิง 229 71.56 

 รวม 320 100 
2. สภาพต าแหน่ง   

2.1 คร ู 256 80 

2.2 ผู้บริหาร 64 20 
 รวม 320 100 

3. ขนาดโรงเรียน   
3.1 ขนาดเล็ก (1-120 คน) 161 50.31 

3.2 ขนาดกลาง (121-600 คน) 107 33.44 

3.3 ขนาดใหญ่ (601-1500 คน) 18 5.62 
3.4 ขนาดใหญ่พิเศษ (1501 คนข้ึนไป) 34 10.63 

 รวม 320 100 

 
 จากตาราง 4 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีเพศเป็นชาย 
จ านวน 91 คน คิดเป็นร้อยละ 28.44 และหญิง จ านวน 229 คน คิดเป็นร้อยละ 71.56 สถานภาพ
ต าแหน่งเป็นผู้บริหารสถานศึกษาจ านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 และครูจ านวน 256 คน 
คิดเป็นร้อยละ 80.00 ด้านขนาดของสถานศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงาน 
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อยู่ในสถานศึกษาขนาดเล็ก จ านวน 161 คน คิดเป็นร้อยละ 50.31 รองลงมาเป็นสถานศึกษา 
ขนาดกลาง จ านวน 107 คน คิดเป็นร้อยละ 33.44 สถานศึกษาขนาดใหญ่พิเศษ จ านวน 34 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.63 และสถานศึกษาขนาดใหญ่ จ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 5.62 ตามล าดับ 
 
  1.2 ผลการวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
ในการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 
   การวิเคราะห์สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามของผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ผู้วิจัย
วิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Arithmetic Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่า PNImodified  
ปรากฏดังตาราง 5 ถึง ตาราง 20 
 
ตาราง 5 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน และสภาพที่พึงประสงค์ของการ

ท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา
มหาสารคาม เขต 1 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

1. การก าหนดเป้าหมาย 4.38 0.66 มาก 4.56 0.59 มากที่สุด 

2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 4.31 0.74 มาก 4.62 0.59 มากที่สุด 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตาม 
ที่เหมาะสม 4.23 0.76 มาก 4.62 0.61 มากที่สุด 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 4.38 0.70 มาก 4.66 0.58 มากที่สุด 

5. การสร้างบรรยากาศภายในทีม 4.33 0.72 มาก 4.59 0.63 มากที่สุด 
6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 4.40 0.66 มาก 4.66 0.57 มากที่สุด 

7. ความไว้วางใจ 4.45 0.64 มาก 4.64 0.60 มากที่สุด 
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 จากตาราง 5 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
การท างานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก 7 ด้าน 
  ในส่วนสภาพพึงประสงค์การท างานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ด้าน  
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี

ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านก าหนดเป้าหมาย 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

1. การก าหนดเป้าหมาย 

1.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 4.41 0.60 มาก 4.72 0.65 มากที่สุด 

1.2 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจใน
ทิศทางการท างานของโรงเรียนอย่าง
ชัดเจน 4.28 0.65 มาก 4.59 0.57 มากที่สุด 
1.3 คณะครูในโรงเรียนให้ความร่วมใจ
กับเป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 4.27 0.74 มาก 4.44 0.63 มาก 
1.4 คณะครูในโรงเรียนให้การยอมรับ
วัตถุประสงค์การท างานร่วมกันก าหนดขึ้น 4.36 0.59 มาก 4.64 0.56 มากที่สุด 
1.5 คณะครูในโรงเรียนยอมรับ 
ความคิดเห็นของคนส่วนใหญ่ 4.55 0.60 มากที่สุด 4.72 0.51 มากที่สุด 
1.6 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจ
เป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 4.35 0.77 มาก 4.64 0.61 มากที่สุด 

1.7 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจ
เป้าหมายในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด 4.41 0.70 มาก 4.64 0.63 มากที่สุด 

รวม 4.38 0.66 มาก 4.56 0.59 มากที่สุด 
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 จากตาราง 6 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
การท างานเป็นทีม ด้านการก าหนดเป้าหมาย มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 6 ข้อ  
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านการก าหนดเป้าหมาย มีสภาพที่พึง
ประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 6 ข้อ และ
อยู่ในระดับมาก 1 ข้อ  
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ

ต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

2.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
วางแผนการบริหารงานของโรงเรียน 4.41 0.59 มาก 4.61 0.59 มาก 

2.2 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 4.30 0.79 มาก 4.61 0.59 มากที่สุด 
2.3 คณะครูในโรงเรียนมีการประเมินผล
งานท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 4.16 0.79 มาก 4.62 0.54 มากที่สุด 
2.4 คณะครูในโรงเรียนสามารถแสดง
ความคิดเห็นในการก าหนดขั้นตอน 
การปฏิบัติงาน 4.30 0.75 มาก 4.64 0.59 มากที่สุด 

2.5 คณะครูในโรงเรียนมีความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของ
โรงเรียน 4.45 0.76 มาก 4.68 0.60 มากที่สุด 
2.6 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน 4.26 0.76 มาก 4.58 0.64 มากที่สุด 

รวม 4.31 0.74 มาก 4.59 0.59 มากที่สุด 
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 จากตาราง 7 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
การท างานเป็นทีม ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 6 ข้อ 
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
มีสภาพพึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เพ่ือพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด 
5 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ  
 
ตาราง 8 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนีความ

ต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
3.1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาส
ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม 
ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 4.15 0.80 มาก 4.57 0.66 มากที่สุด 

3.2 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน 4.22 0.76 มาก 4.64 0.59 มากที่สุด 

3.3 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ 
ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ 4.31 0.72 มาก 4.65 0.58 มากที่สุด 

รวม 4.23 0.76 มาก 4.62 0.61 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 8 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
การท างานเป็นทีม ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ 
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  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม มีสภาพที่พึงประสงค์โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 3 ข้อ 
 
ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี

ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

4.1 คณะครูในโรงเรียนมีการรับทราบ
ข้อมูลข่าวสารอย่างชัดเจน 4.41 0.70 มาก 4.65 0.63 มากที่สุด 
4.2 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดง
อภิปรายแสดงความคิดเห็น 4.30 0.72 มาก 4.62 0.61 มากที่สุด 
4.3 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสรับรู้
ข่าวสารในการท างานอย่างชัดเจน 4.49 0.73 มาก 4.70 0.57 มากที่สุด 
4.4 คณะครูในโรงเรียนมีการอภิปราย
แสดงความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่าง
เปิดเผย 4.31 0.74 มาก 4.61 0.62 มากที่สุด 

4.5 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ปรึกษาหารือกันอย่างมีเหตุผล 4.36 0.73 มาก 4.68 0.52 มากที่สุด 

4.6 คณะครูในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสาร
อย่างตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 4.27 0.73 มาก 4.65 0.61 มากที่สุด 

4.7 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมีปัญหา
อุปสรรคในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นได้อย่างเปิดเผย 4.22 0.76 มาก 4.59 0.62 มากที่สุด 
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ตาราง 9 (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

4.8 คณะครูในโรงเรียนมีความช่วยเหลือ
ซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 4.45 0.71 มาก 4.73 0.53 มากที่สุด 
4.9 คณะครูในโรงเรียนมีความสัมพันธ์
อันดีต่อกัน 4.49 0.65 มาก 4.69 0.55 มากที่สุด 
4.10 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจ 
ซึ่งกันและกัน 4.42 0.64 มาก 4.68 0.55 มากที่สุด 
4.11 คณะครูในโรงเรียนมีความ
สนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 4.36 0.69 มาก 4.66 0.58 มากที่สุด 

74.12 คณะครูในโรงเรียนมีการท างาน
ร่วมกันอย่างมีความสุข 4.41 0.68 มาก 4.66 0.60 มากที่สุด 

4.13 คณะครูในโรงเรียนมีน้ าใจอันดี 
ต่อกัน 4.49 0.69 มาก 4.68 0.58 มากที่สุด 

รวม 4.38 0.70 มาก 4.66 0.58 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 9 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน
การท างานเป็นทีม ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก มีการปฏิบัติโดยรวม
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 13 ข้อ 
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณาเป็นรายข้อพบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 13 ข้อ 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านการสร้างบรรยากาศภายในทีม 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

5. การสร้างบรรยากาศภายในทีม 

5.1 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่ท างาน 
ให้น่าท างาน 4.35 0.71 มาก 4.62 0.61 มากที่สุด 

5.2 คณะครูในโรงเรียนสร้างความรัก 
ในงานที่ท า 4.38 0.63 มาก 4.61 0.59 มากที่สุด 

5.3 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธีการ
ท างานแบบใหม่ 4.20 0.84 มาก 4.51 0.71 มากที่สุด 

5.4 คณะครูในโรงเรียนสร้างมิตรภาพ 
ในที่ท างาน 4.42 0.70 มาก 4.61 0.64 มากที่สุด 

5.5 คณะครูในโรงเรียนสร้างทัศนคติ 
การท างานคิดบวก 4.32 0.70 มาก 4.62 0.61 มากที่สุด 

รวม 4.33 0.72 มาก 4.59 0.63 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 10 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม ด้านการสร้างบรรยากาศภายในทีม มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 5 ข้อ 
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านการสร้างบรรยากาศภายในทีม 
มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 5 ข้อ 
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ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี
ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

6.1 ผู้บริหารก าหนดแนวทาง อ านาจ 
หน้าที่ ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน
ของคณะครูอย่างชัดเจน 4.45 0.64 มาก 4.66 0.60 มากที่สุด 
6.2 ผู้บริหารมีการประชุม ปรึกษาหารือ 
เพ่ือก าหนดตารางการปฏิบัติงาน และ
วิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4.46 0.62 มาก 4.64 0.59 มากที่สุด 

6.3 ผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนด
วัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 4.39 0.70 มาก 4.66 0.60 มากที่สุด 

6.4 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพ
ของแต่ละคน 4.36 0.69 มาก 4.65 0.58 มากที่สุด 
6.5 คณะครูในโรงเรียนทุกคนในทีม
เข้าใจบทบาทหน้าที่ของตน 4.41 0.66 มาก 4.64 0.56 มากที่สุด 

6.6 คณะครูในโรงเรียนมีการแบ่งงานกัน
โดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพ
และความสามารถของแต่ละบุคคล 4.31 0.68 มาก 4.62 0.57 มากที่สุด 

6.7 คณะครูในโรงเรียนมีวิธีการ
ปฏิบัติงานที่หลากหลายเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 4.43 0.64 มาก 4.66 0.53 มากที่สุด 

รวม 4.40 0.66 มาก 4.65 0.57 มากที่สุด 
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 จากตาราง 11 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ มีการปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 7 ข้อ 
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
การปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ข้อ 
 
ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์และค่าดัชนี

ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ในด้านความไว้วางใจ 

 

การท างานเป็นทีม 
สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

X̅ S.D. 
ระดับ
ปฏิบัติ 

7. ความไว้วางใจ 

7.1 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกัน
ท างานด้วยความจริงใจ 4.47 0.62 มาก 4.66 0.56 มากที่สุด 

7.2 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของตนเองกับ
งานของผู้อ่ืน 4.43 0.64 มาก 4.61 0.66 มากที่สุด 
7.3 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก ความ
สามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 4.46 0.67 มาก 4.66 0.60 มากที่สุด 

รวม 4.45 0.64 มาก 4.64 0.60 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 12 แสดงว่า ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความคิดเห็นเกี่ยวกับ 
สภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจ มีการปฏิบัติโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมาก 3 ข้อ  
  ในส่วนสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม ด้านความไว้วางใจ การปฏิบัติโดยรวม 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด พิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากที่สุด 3 ข้อ 
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ตาราง 13 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1. การก าหนดเป้าหมาย 4.72 4.38 0.0571 5 

2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 4.59 4.31 0.0719 2 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 4.62 4.23 0.0922 1 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี
ภายนอก 4.66 4.38 0.0639 3 

5. การสร้างบรรยากาศภายในทีม 4.59 4.33 0.0600 4 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 4.65 4.40 0.0568 6 
7. ความไว้วางใจ 4.64 4.45 0.0427 7 

 
 จากตาราง 13 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 เรียงล าดับ 
ความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ การแสดงบาทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม (PNImodified= 
0.0922) การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม (PNImodified= 0.0719) และการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก (PNImodified= 0.0639) 
 
ตาราง 14 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด

ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการก าหนดเป้าหมาย 
 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
1. การก าหนดเป้าหมาย 

1.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนด
เป้าหมายในการท างาน 4.72 4.41 0.0703 2 
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ตาราง 14 (ต่อ) 
 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

1.2 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศทาง 
การท างานของโรงเรียนอย่างชัดเจน 4.59 4.28 0.0724 1 

1.3 คณะครูในโรงเรียนให้ความร่วมใจกับเป้าหมาย
ส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 4.44 4.27 0.0398 6 

1.4 คณะครูในโรงเรียนให้การยอมรับวัตถุประสงค์
การท างานร่วมกันก าหนดขึ้น 4.64 4.36 0.0642 4 

1.5 คณะครูในโรงเรียนยอมรับความคิดเห็น 
ของคนส่วนใหญ่ 4.72 4.55 0.0373 7 

1.6 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย 
การท างานที่ตรงกัน 4.64 4.35 0.0666 3 

1.7 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย 
ในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด 4.64 4.41 0.0521 5 

รวม 4.63 4.38 0.0571  

 
 จากตาราง 14 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการก าหนด
เป้าหมาย เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศ
ทางการท างานของโรงเรียนอย่างชัดเจน (PNImodified= 0.0724) คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างาน (PNImodified= 0.0703) และคณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย
การท างานที่ตรงกัน (PNImodified= 0.0666) 
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ตาราง 15 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการให้ความ
ร่วมมือและมีส่วนร่วม 

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

2.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการบริหารงานของโรงเรียน 4.61 4.41 0.0453 6 
2.2 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา 
เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 4.61 4.30 0.0721 4 
2.3 คณะครูในโรงเรียนมีการประเมินผลงาน
ท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 4.62 4.16 0.1106 1 
2.4 คณะครูในโรงเรียนสามารถแสดงความคิดเห็น
ในการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 4.64 4.30 0.0791 2 
2.5 คณะครูในโรงเรียนมีความรู้สึกว่าตนเองเป็น
ส่วนหนึ่งของความส าเร็จของโรงเรียน 4.68 4.45 0.0517 5 

2.6 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบ
ข้อบกพร่องในการท างาน 4.58 4.26 0.0751 3 

รวม 4.62 4.31 0.0719  

 
 จากตาราง 15 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการให้ 
ความร่วมมือและมีส่วนร่วม เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครูในโรงเรียน 
มีการประเมินผลงานท างานต่อกันได้อย่างอิสระ (PNImodified= 0.1106) คณะครูในโรงเรียนสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน (PNImodified= 0.0791) และคณะครู 
ในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน (PNImodified= 0.0751) 
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ตาราง 16 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการแสดงบทบาท
ผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 

3.1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็น
ผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 4.57 4.15 0.1012 1 
3.2 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับความสามารถ
ของกันและกัน 4.64 4.22 0.0995 2 
3.3 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคน
ปฏิบัติงานตามความสามารถ 4.65 4.31 0.0788 3 

รวม 4.62 4.23 0.0922  

 
 จากตาราง 16 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการแสดง
บทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครู 
ในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ท่ีเหมาะสม (PNImodified= 0.1012) 
คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับความสามารถของกันและกัน (PNImodified= 0.0995) และคณะครู 
ในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคนปฏิบัติงานตามความสามารถ (PNImodified= 0.0788) 
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ตาราง 17 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรคแ์ละสัมพันธภาพท่ีดีภายนอก 
4.1 คณะครูในโรงเรียนมีการรบัทราบข้อมูลข่าวสาร
อย่างชัดเจน 4.65 4.41 0.0544 10 
4.2 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดงอภิปรายแสดง
ความคิดเห็น 4.62 4.30 0.0744 3 
4.3 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสรับรู้ข่าวสารในการ
ท างานอย่างชัดเจน 4.70 4.49 0.0468 11 
4.4 คณะครูในโรงเรียนมีการอภิปรายแสดงความ
คิดเห็นท่ีแตกต่างได้อย่างเปิดเผย 4.61 4.31 0.0696 5 

4.5 คณะครูในโรงเรียนมีการปรึกษาหารือกันอย่างมี
เหตุผล 4.68 4.36 0.0734 4 

4.6 คณะครูในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 4.65 4.27 0.0890 1 

4.7 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมีปัญหาอุปสรรคใน
โรงเรียนสามารถแสดงความคดิเห็นได้อย่างเปิดเผย 4.59 4.22 0.0877 2 

4.8 คณะครูในโรงเรียนมีความช่วยเหลือซึ่งกันและ
กันเป็นอย่างดี 4.73 4.45 0.0629 7 

4.9 คณะครูในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 4.69 4.49 0.0445 12 
4.10 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 4.68 4.42 0.0588 8 
4.11 คณะครูในโรงเรียนมีความสนับสนุนเกื้อกูล 
ซึ่งกันและกัน 4.66 4.36 0.0688 6 
4.12 คณะครูในโรงเรียนมีการท างานร่วมกันอย่างมี
ความสุข 4.66 4.41 0.0567 9 
4.13 คณะครูในโรงเรียนมีน้ าใจอันดีต่อกัน 4.68 4.49 0.0423 13 

รวม 4.38 4.38 0.0639  
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 จากตาราง 17 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครู
ในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ (PNImodified= 0.0890) คณะครู 
ในโรงเรียนเมื่อมีปัญหาอุปสรรคในโรงเรียนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย (PNImodified= 
0.0877) และคณะครูในโรงเรียนมีการแสดงอภิปรายแสดงความคิดเห็น (PNImodified= 0.0744) 
 
ตาราง 18 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในทีม 

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 

5.1 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่ท างานให้น่าท างาน 4.62 4.35 0.0621 3 

5.2 คณะครูในโรงเรียนสร้างความรักในงานที่ท า 4.61 4.38 0.0525 4 

5.3 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธีการท างานแบบใหม่ 4.51 4.20 0.0738 1 
5.4 คณะครูในโรงเรียนสร้างมิตรภาพในที่ท างาน 4.61 4.42 0.0430 5 

5.5 คณะครูในโรงเรียนสร้างทัศนคติการท างาน 
คิดบวก 4.62 4.32 0.0694 2 

รวม 4.59 4.33 0.0600  

 
 จากตาราง 18 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านการสร้าง
บรรยากาศที่ดีภายในทีม เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครูในโรงเรียนสร้าง
วิธีการท างานแบบใหม่ (PNImodified= 0.0738) คณะครูในโรงเรียนสร้างทัศนคติการท างานคิดบวก 
(PNImodified= 0.0694) และคณะครูในโรงเรียนสร้างที่ท างานให้น่าท างาน (PNImodified= 0.0621) 
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ตาราง 19 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ 

 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

6.1 ผู้บริหารก าหนดแนวทาง อ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของคณะครูอย่าง
ชัดเจน 4.66 4.45 0.0472 6 

6.2 ผู้บริหารมีการประชุม ปรึกษาหารือ 
เพ่ือก าหนดตารางการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 4.64 4.46 0.0404 7 
6.3 ผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนด
วัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 4.66 4.39 0.0615 3 

6.4 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและบุคลิกภาพของแต่ละคน 4.65 4.36 0.0665 2 

6.5 คณะครูในโรงเรียนทุกคนในทีมเข้าใจบทบาท
หน้าที่ของตน 4.64 4.41 0.0521 4 

6.6 คณะครูในโรงเรียนมีการแบ่งงานกัน 
โดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล 4.62 4.31 0.0719 1 
6.7 คณะครูในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่
หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ 4.66 4.43 0.0519 5 

รวม 4.65 4.40 0.0568  

 
 จากตาราง 19 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านก าหนด
หน้าที่และความรับผิดชอบ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครูในโรงเรียน 
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มีการแบ่งงานกันโดยค านึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพและความสามารถของแต่ละบุคคล 
(PNImodified= 0.0719) ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถและบุคลิกภาพของ 
แต่ละคน (PNImodified= 0.0665) และผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์การท างานที่
ชัดเจนร่วมกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของโรงเรียน (PNImodified= 0.0615) 
 
ตาราง 20 ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 

สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ด้านความไว้วางใจ 
 

การท างานเป็นทีม I D PNImodified 
ล าดับความ

ต้องการจ าเป็น 

7. ด้านความไว้วางใจ 

7.1 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างานด้วย
ความจริงใจ 4.66 4.47 0.0425 2 

7.2 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง
งานของตนเองกับงานของผู้อ่ืน 4.61 4.43 0.0406 3 

7.3 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก ความสามัคคี 
ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 4.66 4.46 0.0448 1 

รวม 4.64 4.45 0.0427  

 
 จากตาราง 20 แสดงว่า ค่าดัชนีความต้องการจ าเป็นการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ด้านความไว้วางใจ เรียงล าดับความต้องการจ าเป็นสามอันดับแรก คือ คณะครูในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม (PNImodified= 0.0448) คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกัน
ท างานด้วยความจริงใจ (PNImodified= 0.0425) และคณะครูในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่าง
งานของตนเองกับงานของผู้อ่ืน (PNImodified= 0.0406) 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัด
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ปรากฏผลดังนี้ 
  1. ผลการศึกษาการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาในองค์การที่
มีวิธีปฏิบัติที่ดีเยี่ยม (Best Practices) 
   ผู้วิจัยได้ศึกษาการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 โดยการสัมภาษณ์ผู้บริหารและ
ครู จากสถานศึกษา 3 แห่ง จ านวน 15 คน โดยน าผลจากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึง
ประสงค์และค่าดัชนีความต้องการจ าเป็น (PNImodified) ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 มาเป็นกรอบในการสัมภาษณ์ 
ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการสังเคราะห์การสัมภาษณ์และการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา จากผู้ทรงคุณวุฒิ ดังนี้ 
   สถานศึกษาต้นแบบแห่งที่ 1 มีก าหนดเป้าหมายของงานทุกงาน ทั้งงานหลักท่ีท า
ประจ า และงานที่ได้รับมอบหมายเฉพาะกิจ โดยให้ความส าคัญกับการน าหลัก PDCA เขา้มาประกอบ
ในการก าหนดเป้าหมาย มีการจัดประชุมชี้แจงงานทุกครั้ง เพ่ือติดตามการปฏิบัติงานและแลกเปลี่ยน
ประเด็นปัญหาที่พบและแนวทางแก้ไขปัญหา ผู้บริหารหรือผู้น าทีมก าหนดเป้าหมายโดยผ่านความคิด
เห็นชอบจากสมาชิกทีม และลงมติเป็นเอกฉันท์ มีการท าความเข้าใจและเผยแพร่เป้าหมายลงสู่ 
การปฏิบัติ โดยผู้บริหาร/ผู้น าให้ค าแนะน าและชี้แนวทางให้ทีมสามารถด าเนินไปได้ตรงตามเป้าหมาย
และบรรลุวัตถุประสงค์ โรงเรียนให้การส่งเสริมความร่วมมือและการมีส่วนร่วม โดยทางโรงเรียน
อ านวยความสะดวกในด้านสถานที่ และงบประมาณอย่างเหมาะสม ผู้บริหารโรงเรียนและชุมชนให้
การสนับสนุนและส่งเสริมการท างานเป็นทีมของคณะครูและนักเรียนอย่างเต็มที่ ทุกคนต้องมีความ
ตั้งใจมุ่งมั่นที่จะท าหน้าที่ของตนเองให้ดีที่สุด ซึ่งสิ่งนี้เป็นแรงผลักดันส าคัญให้เกิดความส าเร็จของทีม 
โรงเรียนมีการจัดอาคารสถานที่ให้พร้อมส าหรับการจัดการศึกษา บริเวณโรงเรียนมีความร่มรื่น 
เป็นบรรยากาศที่ดีในการจัดการเรียนรู้และการท างาน บรรยากาศในการท างานไม่ตึงเครียดจนเกินไป 
มีการจัดกิจกรรมส่งเสริมและสนับสนุนการท างานร่วมกัน เพ่ือสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี 
มีกิจกรรมลดความตึงเครียด การจัดกิจกรรมนันทนาการ มีการพูดคุยสนทนากันอย่างเป็นกันเอง
ระหว่างผู้บริหารและครู 
   สถานศึกษาต้นแบบแห่งที่ 2 มีการก าหนดเป้าหมายและเผยแพร่นโยบายโดยการ
ประชุมชี้แจงให้ทราบ ในการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนจะมีการแต่งตั้งคณะท างานและมีค าสั่งอย่าง
ชัดเจน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานว่า สามารถท าได้ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนด และมีการให้
ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารให้การดูแลปฏิบัติทุกคนอย่างเท่าเทียม โรงเรียนให้
ความส าคัญกับการสร้างความตระหนักในเป้าหมายร่วมกันระหว่างผู้น าและสมาชิก เพ่ือทราบ
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ผลส าเร็จและผลที่จะเกิดขึ้นจากการท างานให้เกิดความส าเร็จและมีผลงานดี เป็นการบ่งปันความรู้
และทักษะในการท างาน ในการท างานมีการให้ความเคารพซึ่งกันและกัน โดยผู้บริหารเป็นแบบอย่าง 
ที่ด ี
   สถานศึกษาต้นแบบแห่งที่ 3 มีการก าหนดเป้าหมายของการท างาน และมีการ
เผยแพร่ลงสู่ผู้ปฏิบัติงานอย่างทั่วถึง ในการท างานทั้งงานหลักและงานโครงการ จะมีการก าหนด
เป้าหมายร่วมกัน ทุกคนจะเข้าใจเป้าหมายของการท างานเป็นอย่างดีก่อนที่จะเริ่มท างาน มีการวาง
แผนการท างานร่วมกัน โดยก าหนดระยะเวลาที่ท า มีการชี้แจงเป้าหมายของทีมอย่างทั่วถึงและ 
มีแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกัน มีการประชุมเพ่ือตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงานโดยก าหนดระยะเวลา
แต่ละครั้งอย่างน้อย เดือนละ 1 ครั้ง ผู้บริหารโรงเรียนยึดถือหลักการการอยู่ร่วมกันแบบพ่ีน้อง 
ในการท างานและการดูแลนักเรียน แต่ทุกคนจะต้องอยู่ภายใต้กฎระเบียบของโรงเรียน ทางของ
โรงเรียนให้ความส าคัญและขอความร่วมมือจากผู้ปกครองและชุมชน โดยจัดให้มีการประชุมร่วมกัน
ทั้งโรงเรียนและเครือข่ายผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา เทอมละ 1 ครั้ง ใช้ความเป็นกันเอง 
ในการอยู่ร่วมกัน ในการท างานมีการใช้หลักการอยู่ร่วมกันมาประยุกต์ใช้ ผู้บริหารเน้นให้ทุกคนมี
ความส าคัญต่อการตรงต่อเวลา 
    1. ก าหนดเป้าหมาย หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายเพื่อช่วย
ก าหนดทิศทางการด าเนินงาน การก าหนดเป้าหมายมีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม สมาชิกทุกคน
ต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดวัตถุประสงค์และเป้าหมายของทีม ซึ่งจะท าให้เกิดความเป็นอันหนึ่ง 
อันเดียวกันของทีม ส่งผลดีต่อการด าเนินงานของทีมท าให้บรรลุเป้าหมายของทีมอย่างมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล รายละเอียดดังตัวอย่างการสัมภาษณ์ ดังนี้ 
     “…การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งส าคัญอันดับแรกของการท างานเป็นทีม 
ผู้บริหารต้องมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจนว่าต้องการอะไร ต้องการให้โรงเรียนเด่นด้านไหน 
นักเรียนเด่นด้านไหน เราต้องมีการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน ในการก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน 
ผู้บริหารจะประชุมPLCเพ่ือก าหนดเป้าหมาย...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การก าหนดเป้าหมายเป็นสิ่งแรงที่ทุกคนในทีมต้องมอง ทุกคนในทีมต้องรู้
ว่าเป้าหมายคืออะไร ท าอะไร ต้องการสิ่งใด และทุกคนต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายของทีม
เพ่ือประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานสูงสุด ในการก าหนดเป้าหมาย จะมีการเรียกประชุม
PLC กลุ่มผู้บริหาร...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “…การก าหนดเป้าหมาย เป็นการก าหนดสิ่งที่ทีมต้องการจะท าในแต่ละครั้งที่
ได้รับการมอบหมายในการท างาน ซึ่งทุกคนในทีมต้องมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมาย เพ่ือจะได้รู้
จุดอ่อน จุดแข็ง ของแต่ละบุคคล เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน เช่น 
จัดประชุมPLCกลุ่มสาระการเรียนรู้...” 

(ครูคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม หมายถึง การเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจในกิจกรรมของทีม ตั้งแต่เริ่มต้นจนถึงข้ันสุดท้าย รวมทั้งมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหาและการประเมินผลการท างานของทีม การมีส่วนร่วมไม่จ ากัดอยู่เฉพาะการแสดงความ
คิดเห็น หรืออภิปรายอย่างกว้างขวาง ส่วนร่วมในด้านอ่ืน ๆ เช่น การพยักหน้า การจดบันทึก ตัวอย่าง
ในการจัดประชุม สมาชิกบางคนอาจเตรียมรายงานเอกสาร การเสนอผลงาน ขณะที่บางคนจัดห้อง
ประชุม เตรียมเครื่องมือไมโครโฟน และเทปบันทึกเสียง เป็นต้น การมีส่วนร่วมสร้างความรู้สึกว่า
ตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมท าให้เกิดความร่วมมือ และความทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดผลดีต่อ
การท างานเป็นทีม เพราะนอกจากจะท าให้เกิดความผูกพันแล้ว ยังเป็นการใช้ทรัพยากรอย่างเกิด
ประโยชน์สูงสุดด้วย 
     “…การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วมในการท างานด้านต่าง ๆ จะส่งผลให้ 
ทุกคนในทีมมีเป้าหมายเดียวกัน มีใจรักในการท างาน มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น  
เรื่องบางอย่างเราไม่สามารถตัดสินใจคนเดียวได้ คนในทีมต้องช่วยกันตัดสินใจ เพ่ือแก้ปัญหา 
จุดนั้น...” 

 (ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ทุกคนต้องให้ความร่วมมือ และมีส่วนร่วมตามค าสั่งที่โรงเรียนแต่งตั้ง และ
ร่วมแสดงความคิดเห็น การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม จะส่งผลให้เกิดความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่ง
ของทีม ส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานเป็นทีมท่ีดี...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...โรงเรียนเปิดโอกาสให้คุณครูทุกคนมีส่วนร่วมในการท างาน มีการร่วมกัน
แสดงความคิดเห็น อภิปรายในการท างานด้านต่าง ๆ...” 

 (ครูคนที่ 2, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม หมายถึง ความสามารถในการ 
จูงใจ โน้มน้าวให้บุคคลอื่นประพฤติปฏิบัติตามในสิ่งที่ผู้น าวางวัตถุประสงค์ไว้ มีการปฏิสัมพันธ์
ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม มีความรับผิดชอบในหน้าที่ ช่วยเหลือสมาชิก อดทน กล้าตัดสินใจ 
สามารถปรับเปลี่ยนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ตามสถานการณ์ 
     “…การแสดงบทบาทผู้น า สิ่งไหนที่เป็นหน้าที่โดยตรงครูสามารถลงมือปฏิบัติ
ได้เลย ส่วนได้การแสดงบทบาทผู้ตาม จะดูความสามารถของแต่ละบุคคลว่ามีความถนัดในด้านใดบ้าง 
จะเลือกบุคคลที่มีความสามารถเหมาะสมกับงานที่มอบหมาย...” 

 (ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม เราจะเลือกบุคคลที่ตรงกับ
งานที่จะท า กล้าคิด กล้าตัดสินใจ สามารถแก้ไขข้อผิดพลาดได้ตามสถานการณ์...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 

     “...การแสดงบทบาทผู้น าเป็นการแสดงความสามารถให้ผู้อื่นได้เห็น 
และท าในสิ่งที่เราคิดเอาไว้ การเป็นผู้ตามเป็นการปฏิบัติตามค าสั่งที่ผู้น าสั่งให้เราท าตาม การเป็นผู้น า
ขึ้นอยู่กับความสามารถของแต่ละบุคคลว่าเราถนัดในด้านไหน ท าสิ่งใดได้บ้างที่เหมาะกับงานนั้น ๆ...” 

(ครูคนที่ 4, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก หมายถึง มีการสื่อสาร
กันอย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีม
และบุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทีมทุกคนถูก
ปลูกฝังให้เป็นผู้มีน้ าใจเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ให้ความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม 
     “...การสื่อสารเป็นเรื่องจ าเป็น ต้องมีการสื่อสารทั้งภายในภายนอกทีม 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีภายในทีมและภายนอกทีม สามารถติดต่อสื่อสารกับหน่วยงานต่าง ๆ 
เมื่อเกิดปัญหาขึ้น มีหน่วยงานภายนอกในการช่วยแก้ไขปัญหา...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “…การสื่อสาร ต้องมีการสื่อสารตั้งภายในและภายนอก มีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย ผู้บริหารมีความสัมพันธ์ที่ดีทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน สมาชิกในทีมมีการสื่อสาร 
แลกเปลี่ยนความคิดซึ่งกันและกันสร้างสัมพันธภาพที่ดีอย่างสม่ าเสมอ...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การสื่อสารภายในทีม ต้องมีการสื่อสารกันอย่างเปิดเผย มีมนุษย์สัมพันธ์ที่
ดีทั้งภายในทีมและภายนอกทีม มีความสัมพันธ์ที่ดีกับหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอก...” 

(ครูคนที่ 3, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    5. การสร้างบรรยากาศภายในทีม หมายถึง สร้างบรรยากาศในการท างานที่
สมาชิกทีมมีความซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยกันท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจ มีกิจกรรมช่วยลดความ
ตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน สร้างบรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรัก
และความสามัคคีปรองดอง สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึงปัญหาของความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้อง
เร่งร่วมมือกันแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาความขัดแย้ง ปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิก
ความเหนียวแน่นและความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้น กลมเกลียวกันในหมู่สมาชิกเป็นปัจจัยที่ส าคัญอีก
ประการหนึ่งของการท างานเป็นทีมที่มีประสิทธิภาพ 
     “...การสร้างบรรยากาศภายในทีม เป็นการท าให้รู้สึกผ่อนคลาย บรรยากาศ
ไม่เครียดเกินไป มีการพูดคุยให้ก าลังใจในการท างาน มีการให้รางวัลเป็นขวัญก าลังใจ...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การสร้างบรรยากาศภายในทีม เป็นการท าให้ทุกคนในทีมรู้สึกผ่อนคลาย 
บรรยากาศไม่เครียด มีการพูดคุย สอบถามการท างานเป็นอย่างไร ติดขัดตรงไหน เป็นการให้ขวัญ
ก าลังใจ...” 

(ครูคนที่ 5, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “... การสร้างบรรยากาศภายในทีม เป็นการท าให้รู้สึกผ่อนคลาย บรรยากาศ
ในการท างานไม่เครียด มีการตกแต่งสภาพแวดล้อมในการท างานให้ดูสะอาดเรียบร้อย...” 

(ครูคนที่ 8, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
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    6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ หมายถึง การจัดมอบหมายหน้าที่และ
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษรการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบให้
สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน และจัดท ารายงานการปฏิบัติงานตามหน้าที่
และความรับผิดชอบเป็นรายบุคคล 
     “...การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ก าหนดบนพ้ืนฐานของ
ความสามารถแต่ละบุคคล ประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบที่จะมอบหมายให้ และออกค าสั่ง
เป็นลายลักษณ์อักษร...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ตรวจสอบความสามารถของ 
แต่ละบุคคล ประชุมชี้แจงเกี่ยวกับงานท่ีจะมอบหมาย และออกค าสั่งให้บุคคลที่ได้รับผิดชอบ 
ในงาน...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 2, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “…การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ใช้คนให้ตรงกับงาน ท างานกันเป็น
ทีม มอบหมายงานตามความสามารถของบุคคล ประชุมชี้แจง และออกค าสั่ง...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 3, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
    7. ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจมีความเชื่อมั่น
ในความสามารถของผู้น าและกล้าตัดสินใจในการท ากิจกรรมต่าง ๆ ในทีมให้ด าเนินไปสู่ความส าเร็จ
และมีประสิทธิภาพ 
     “...ความไว้วางใจ มาจากการปฏิสัมพันธ์ที่ดี บนพื้นฐานของความเชื่อมั่นและ
สายบังคับบัญชา ต้องท าให้ทุกคนภายในองค์กรมีความไว้วางใจผู้บริหาร...” 

(ผู้อ านวยการโรงเรียนคนที่ 1, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
     “...ความไว้วางใจ ผู้บริหารไม่จ้องจับผิดครู แต่จะคอยช่วยเหลือครู 
ในเรื่องต่าง ๆ ทั้งเรื่องที่ผิดและเรื่องที่ถูก ช่วยกันดูแลแก้ปัญหาตามสถานการณ์...” 

(ครูคนที่ 6, วันที่ 28 กมุภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
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     “…ความไว้วางใจ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้บริหาร ในการท างาน
ด้านต่าง ๆ คอยช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ช่วยกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น...” 

(ครูคนที่ 9, วันที่ 28 กุมภาพันธ์ 2565 : การสัมภาษณ์) 
 
   ผู้วิจัยได้น าความรู้ แนวคิดท่ีได้จากการศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของ
การท างานเป็นทีมและแนวคิดที่ได้จากการศึกษาโรงเรียนต้นแบบมาสร้างเป็นแนวทางการท างาน 
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 21 แนวทาง ปรากฏดังตาราง 21 
 
ตาราง 21 แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 

แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

องค์ประกอบของการ
ท างานเปน็ทีม 

ตัวชี้วัดการท างานเปน็ทีม แนวทางการท างานเป็นทีม 

1. การก าหนดเป้าหมาย 1.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมใน
การก าหนดเป้าหมายในการท างาน  
1.2 คณะครูในโรงเรียนมีความ
เข้าใจในทิศทางการท างานของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน  
1.3 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจ
เป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 

1.1 มีการก าหนดเป้าหมายทุกครั้งที่จะ
ท างาน โดยให้ทุกคนที่รับผิดชอบมี
ส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ 
1.2 มีการประชุมชี้แจงการท างานทุก
คร้ังที่จะเร่ิมท างาน 
1.3 มีการจัดประชุมPLC กลุ่มยอ่ย 
เพื่อท าความเข้าใจเป้าหมายของงานที่
ได้รับ 

2. การให้ความร่วมมือ
และมีส่วนร่วม 

2.1 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ประเมินผลงานท างานต่อกันได้
อย่างอิสระ   
2.2 คณะครูในโรงเรียนสามารถ
แสดงความคิดเห็นในการก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบัตงิาน 
 

2.1 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการ
ประเมินผลงานอย่างต่อเนื่อง 
2.2 เปิดโอกาสให้ทุกคนในทีมได้มี
โอกาสแสดงความคิดเห็นและ 
มีส่วนร่วมในการท างาน 
2.3 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการตรวจสอบ 
ติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

องค์ประกอบของการ
ท างานเปน็ทีม 

ตัวชี้วัดการท างานเปน็ทีม แนวทางการท างานเป็นทีม 

 2.3 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วม 
ในการตรวจสอบข้อบกพร่องในการ
ท างาน 

 

3. การแสดงบทบาทผูน้ า
หรือผู้ตามที่เหมาะสม 
 

3.1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาส
ผลัดเปลี่ยนกันเปน็ผูน้ า ผู้ตาม 
ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
3.2 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน  
3.3 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาส
ให้ทุกคนปฏิบัติงานตาม
ความสามารถ 

3.1 มีการจัดอบรมเกี่ยวกับเร่ืองการ
แสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่
เหมาะสม และให้สมาชิกในทีมได้
ผลัดเปลี่ยนกันท าหนา้ที่ผูน้ าและผู้ตาม 
3.2 มีการจัดกรรมต่าง ๆ เพื่อให้
สมาชิกในทีมแสดงความสามารถได้
อย่างเต็มที่ 
3.3 ผู้บริหารรับฟังความคิดเห็นจาก
สมาชิกในทีม และเปิดโอกาสให้สมาชิก
ในทีมไดป้ฏิบัติงานกนัอย่างเต็ม
ความสามารถ 

4. การสื่อสารเชิง
สร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 

4.1 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา
ด้วยความจริงใจ  
4.2 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมีปัญหา
อุปสรรคในโรงเรียนสามารถแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเปดิเผย  
4.3 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดง
อภิปรายแสดงความคิดเห็น 

4.1 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการสื่อสาร
กันด้วยถ้อยค าสุภาพ ไม่พูดจาวา่ร้าย 
ใส่ร้ายหรือนินทา 
4.2 ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการสื่อสาร
กันอย่างเปิดเผย เพื่อร่วมกันแก้ไข
ปัญหาที่เกิดขึ้น 
4.3 ผู้บริหารให้มีการอภิปรายแสดง
ความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ร่วมกันทุกคร้ังที่มีการท างานร่วมกัน 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

องค์ประกอบของการ
ท างานเปน็ทีม 

ตัวชี้วัดการท างานเปน็ทีม แนวทางการท างานเป็นทีม 

5. การสร้างบรรยากาศที่
ดีภายในทีม 

5.1 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธกีาร
ท างานแบบใหม่  
5.2 คณะครูในโรงเรียนสร้าง
ทัศนคติการท างานคิดบวก  
5.3 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่
ท างานให้น่าท างาน 

5.1 มีการจัดอบรมเรื่องการสร้าง
วิธีการท างานแบบใหม่ เพื่อให้สมาชิก
ได้เพิ่มเติมความรู้เพื่อมาประยุกต์ใช้ใน
การท างาน 
5.2 มีการจัดอบรมเรื่องการสร้าง
ทัศนคติการท างานคิดบวกและสร้าง
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชกิ 
5.3 มีการจัดกิจกรรมนันทนาการ 
เพื่อลดความตึงเครียดและ 
ความเบื่อหน่ายในการท างาน 

6. ก าหนดหน้าที่และ
ความรับผิดชอบ 
 

6.1 คณะครูในโรงเรียนมีการแบ่ง
งานกันโดยค านึงถึงความแตกตา่ง
ของบุคลิกภาพและความสามารถ
ของแต่ละบุคคล  
6.2 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรง
กับความรู้ ความสามารถและ
บุคลิกภาพของแต่ละคน  
6.3 ผู้บริหารและคณะครูมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การท างานที่
ชัดเจนร่วมกัน เพื่อใช้เป็นแนวทาง
ในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

6.1 มีการจัดกิจกรรมเพื่อทดสอบ
ความแตกต่างและความสามารถ
ระหว่างสมาชิก 
6.2 ผู้บริหารก าหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้กับสมาชิกที่มีความ
เหมาะสมกับงานที่จะมอบหมาย 
6.3 ผู้บริหารและคณะครูร่วมกัน
ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน และ
ลงมติเอกฉันท์ 

7.ความไว้วางใจ 7.1 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพนักันในการ
ท างานเปน็ทีม  

7.1 มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้าง 
ความรัก ความสามัคคี และ 
ความผูกพันกันระหว่างสมาชิก 
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ตาราง 21 (ต่อ) 
 

แนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

องค์ประกอบของการ
ท างานเปน็ทีม 

ตัวชี้วัดการท างานเปน็ทีม แนวทางการท างานเป็นทีม 

 7.2 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือ
กันท างานด้วยความจริงใจ  
7.3 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของ
ตนเองกับงานของผู้อ่ืน 

7.2 ผู้บริหารเน้นย้ าเร่ืองการช่วยเหลือ
ผู้อื่น และปลูกฝังให้มีใจรักในการ
ท างาน 
7.3 มีความเข้าใจในงานของตนเอง 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และช่วยเหลอื 
ซึ่งกันและกัน 

 
 ผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน 
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
  จากแนวทางการพัฒนาการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ข้างต้น ไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิจ านวน 5 คน 
เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ผู้วิจัยวิเคราะห์โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แปลความหมายค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ดังตาราง 22 
 
ตาราง 22 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

1. การก าหนดเป้าหมาย 4.40 0.75 มาก 4.33 0.77 มาก 
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 4.30 0.62 มาก 4.40 0.63 มาก 
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ตาราง 22 (ต่อ) 
 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ี
เหมาะสม 4.60 0.62 มากที่สุด 4.26 0.69 มาก 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพันธภาพที่ดีภายนอก 4.40 0.59 มาก 4.46 0.77 มาก 

5. การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 4.46 0.77 มาก 4.20 0.67 มาก 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 4.26 0.71 มาก 4.40 0.63 มาก 

7. ความไว้วางใจ 4.46 0.63 มาก 4.33 0.74 มาก 
 รวม 4.41 0.67 มาก 4.34 0.70 มาก 

 
 จากตาราง 22 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากที่สุด  
1 ด้าน และอยู่ในระดับมาก 6 ด้าน  
  ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 1 ด้าน และระดับมาก 6 ด้าน  
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ตาราง 23 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการก าหนดเป้าหมาย 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

1. การก าหนดเป้าหมา 

1.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 
แนวทาง : มีการก าหนดเป้าหมาย
ทุกครั้งที่จะท างาน โดยให้ทุกคนที่
รับผิดชอบมีส่วนร่วมและมีมติ
เห็นชอบ 4.2 0.83 มาก 4.4 0.89 มาก 

1.2 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจใน
ทิศทางการท างานของโรงเรียน
อย่างชัดเจน 
แนวทาง : มีการประชุมชี้แจง 
การท างานทุกครั้งที่จะเริ่มท างาน 4.6 0.54 มากที่สุด 4.4 0.54 มาก 

1.3 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจ
เป้าหมายการท างานที่ตรงกัน 
แนวทาง : มีการจัดประชุม PLC 
กลุ่มย่อยเพ่ือท าความเข้าใจ
เป้าหมายของงานที่ได้รับ 4.4 0.89 มาก 4.6 0.89 มากที่สุด 

 รวม 4.4 0.75 มาก 4.33 0.77 มาก 

 
 จากตาราง 23 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
ด้านการก าหนดเป้าหมาย มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ  
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  ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 1 ข้อ และระดับมาก 2 ข้อ 
 
ตาราง 24 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 

2.1 คณะครูในโรงเรียนมีการประเมินผล
งานท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การประเมินผลงานอย่างต่อเนื่อง 4.4 0.54 มาก 4.2 0.83 มาก 

2.2 คณะครูในโรงเรียนสามารถแสดง
ความคิดเห็นในการก าหนด
ขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
แนวทาง : เปิดโอกาสให้ทุกคนใน
ทีมได้มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
และมีส่วนร่วมในการท างาน 4.4 0.89 มาก 4.6 0.54 มากที่สุด 

2.3 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมใน
การตรวจสอบข้อบกพร่องในการ
ท างาน 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การตรวจสอบ ติดตามผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 4.2 0.44 มาก 4.4 0.54 มาก 

 รวม 4.33 0.62 มาก 4.4 0.63 มาก 
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 จากตาราง 24 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1  
ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
  ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 1 ข้อ และระดับมาก 2 ข้อ 
 
ตาราง 25 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม 

3.1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาส
ผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้ตาม 
ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
แนวทาง : มีการจัดอบรมเก่ียวกับ
เรื่องการแสดงบทบาทผู้น าหรือ 
ผู้ตามที่เหมาะสม และให้สมาชิก
ในทีมได้ผลัดเปลี่ยนกันท าหน้าที่
ผู้น าและผู้ตาม 4.8 0.44 มากที่สุด 4.6 0.54 มากที่สุด 

3.2 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน 
แนวทาง : มีการจัดกรรมต่าง ๆ 
เพ่ือให้สมาชิกในทีมแสดง
ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 4.4 0.89 มาก 4.0 0.70 มาก 
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ตาราง 25 (ต่อ) 
 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

3.3 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาสให้
ทุกคนปฏิบัติงานตาม
ความสามารถ 
แนวทาง : ผู้บริหารรับฟังความ
คิดเห็นจากสมาชิกในทีม และเปิด
โอกาสให้สมาชิกในทีมได้
ปฏิบัติงานกันอย่างเต็ม
ความสามารถ 4.6 0.54 มากที่สุด 4.2 0.83 มาก 

 รวม 4.6 0.62  4.26 0.69  

 
 จากตาราง 25 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
ด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ 
  ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับ 
มากที่สุด 1 ข้อ และระดับมาก 2 ข้อ 
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ตาราง 26 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 

4.1 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ติดต่อสื่อสารอย่างตรงไปตรงมา
ด้วยความจริงใจ 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การสื่อสารกันด้วยถ้อยค าสุภาพ 
ไม่พูดจาว่าร้าย ใส่ร้ายหรือนินทา 4.6 0.54 มากที่สุด 4.6 0.54 มากที่สุด 

4.2 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมีปัญหา
อุปสรรคในโรงเรียนสามารถแสดง
ความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มี
การสื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
เพ่ือร่วมกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 4.6 0.54 มากที่สุด 4.4 0.89 มาก 

4.3 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดง
อภิปรายแสดงความคิดเห็น 
แนวทาง : ผู้บริหารให้มีการ
อภิปรายแสดงความคิดเห็นและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทุกครั้ง 
ที่มีการท างานร่วมกัน 4 0.70 มาก 4.4 0.89 มาก 

 รวม 4.4 0.59  4.46 0.77  

 
 จากตาราง 26 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
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ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 1 ข้อ 
  ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และระดับมาก 2 ข้อ 
 
ตาราง 27 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 

 

ท่ี การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

5. การสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 
5.1 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธีการ

ท างานแบบใหม่ 
แนวทาง : มีการจัดอบรมเรื่อง 
การสร้างวิธีการท างานแบบใหม่ 
เพื่อให้สมาชิกได้เพิ่มเติมความรู้ 
เพื่อมาประยุกต์ใช้ในการท างาน 4.4 0.89 มาก 4.2 0.44 มาก 

5.2 คณะครูในโรงเรียนสร้างทัศนคติ
การท างานคิดบวก 
แนวทาง : มีการจัดอบรมเรื่อง 
การสร้างทัศนคติการท างานคดิบวก
และสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
สมาชิก 4.4 0.54 มาก 4.0 0.70 มาก 

5.3 คณะครูในโรงเรียนสร้างท่ีท างานให้
น่าท างาน 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรม
นันทนาการเพื่อลดความตึงเครียด
และความเบ่ือหน่ายในการท างาน 4.6 0.89 มากท่ีสุด 4.4 0.89 มาก 

 รวม 4.46 0.77 มาก 4.2 0.67 มาก 
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 จากตาราง 27 พบว่า พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และอยู่ในระดับมาก 2 ข้อ 
  ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
 
ตาราง 28 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน

เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 

6.1 คณะครูในโรงเรียนมีการแบ่งงาน
กันโดยค านึงถึงความแตกต่างของ
บุคลิกภาพและความสามารถของ
แต่ละบุคคล 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
ทดสอบความแตกต่างและ
ความสามารถระหว่างสมาชิก 4.00 0.70 มาก 4.6 0.54 มากที่สุด 

6.2 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับ
ความรู้ ความสามารถและ
บุคลิกภาพของแต่ละคน 
แนวทาง : ผู้บริหารก าหนดหน้าที่
และความรับผิดชอบให้กับสมาชิก
ที่มีความเหมาะสมกับงานที่จะ
มอบหมาย 4.4 0.54 มาก 4.2 0.83 มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 
 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เป็นไปได้ 

6.3 ผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนด
วัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจน
ร่วมกัน เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 
แนวทาง : ผู้บริหารและคณะครู
ร่วมกันก าหนดวัตถุประสงค์การ
ท างาน และลงมติเอกฉันท์ 4.4 0.89 มาก 4.4 0.54 มาก 

 รวม 4.26 0.71 มาก 4.4 0.63 มาก 

 
 จากตาราง 28 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
ด้านก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
  ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากท่ีสุด 1 ข้อ และระดับมาก 2 ข้อ 
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ตาราง 29 แสดงผลการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม 
เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ ด้านความไว้วางใจ 

 

ที ่ การท างานเป็นทีม 
ผลประเมินความเหมาะสม ผลประเมินความเป็นไปได้ 

X̅ S.D. 
ระดับความ
เหมาะสม X̅ S.D. 

ระดับความ
เป็นไปได้ 

7. ความไว้วางใจ 

7.1 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก 
ความสามัคคี ผูกพันกันในการ
ท างานเป็นทีม 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรมเพ่ือ
สร้างความรัก ความสามัคคี และ
ความผูกพันกันระหว่างสมาชิก 4.6 0.54 มากที่สุด 4.4 0.89 มาก 

7.2 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกัน
ท างานด้วยความจริงใจ 
แนวทาง : ผู้บริหารเน้นย้ าเรื่อง
การช่วยเหลือผู้อื่น และปลูกฝังให้
มีใจรักในการท างาน 4.2 0.83 มาก 4.2 0.44 มาก 

7.3 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของ
ตนเองกับงานของผู้อ่ืน 
แนวทาง : มีความเข้าใจในงาน
ของตนเอง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
และช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 4.6 0.54 มากที่สุด 4.4 0.89 มาก 

 รวม 4.46 0.63 มาก 4.33 0.74 มาก 
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 จากตาราง 29 พบว่า ผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาเห็นว่า การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1  
ด้านความไว้วางใจ มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับมาก แต่เม่ือพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า 
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 2 ข้อ และระดับมาก 1 ข้อ 
  ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ ความเป็นไปได้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 ในการท าวิจัยครั้งนี้ เป็นการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยได้สรุปผลการวิจัยล าดับ
หัวข้อดังนี้ 
  1. ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  2. สรุปผล 
  3. อภิปรายผล 
  4. ข้อเสนอแนะ 
 
ความมุ่งหมายการวิจัย 
 
 1. เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบัน สภาพพึงประสงค์ ความต้องการจ าเป็นของการท างานเป็นทีม
ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 2. เพ่ือพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 
 
สรุปผล 
 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 พบว่า  
ระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
สามล าดับแรก คือ ความไว้วางใจ (X̅ = 4.45) ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ (X̅ = 4.40)  
การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก (X̅ = 4.38) และการก าหนดเป้าหมาย 
(X̅ = 4.38) ระดับสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณา
เป็นรายด้านพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
สามล าดับแรก คือ ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ (X̅ = 4.66) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และ
สัมพนัธภาพที่ดี (X̅ = 4.66) และความไว้วางใจ (X̅ = 4.64) 
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 2. ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 21 แนวทาง 1) ด้านการ
ก าหนดเป้าหมาย 3 แนวทาง 2) ด้านการให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 3 แนวทาง 3) ด้านการแสดง
บทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 3 แนวทาง 4) ด้านการสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี
ภายนอก 3 แนวทาง 5) ด้านการสร้างบรรยากาศท่ีดีภายในทีม 3 แนวทาง 6) ด้านการก าหนดหน้าที่
และความรับผิดชอบ 3 แนวทาง 7) ด้านความไว้วางใจ 3 แนวทาง ผลการประเมินการพัฒนา 
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 จากผู้ทรงคุณวุฒิพบว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 และ 4.34 ตามล าดับโดยรวม 
มีความเหมาะสมและความเป็นไปได้อยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
ด้านความเหมาะสม มีความเหมาะสมอยู่ที่มากท่ีสุด 1 ด้าน และมาก 6 ด้าน ส่วนด้านความเป็นไปได้ 
ทุกด้านมีความเป็นไปได้อยู่ในระดับมากทุกด้าน 
 
อภิปรายผล 
 
 1. ผลการศึกษาสภาพปัจจุบันการท างานเป็นทีม โดยรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากทุกข้อ เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
สามล าดับแรก คือ ความไว้วางใจ (X̅ = 4.45) ก าหน้าหน้าที่และความรับผิดชอบ (X̅ = 4.40)  
การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก (X̅ = 4.38) และการก าหนดเป้าหมาย 
(X̅ = 4.38) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ประสิทธิภาพด้านการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ยังมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก
และควรรับการพัฒนาให้ดียิ่งขึ้น สอดคล้องกับ ทรงวุฒิ ทาระสา (2549) การท างานเป็นทีมของ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขอนแก่น 
เขต 5 พบว่า สภาพการท างานเป็นทีมโดยภาพรวมและรายด้าน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การมีเป้าหมายเดียวกัน รองลงมาคือ การมีส่วนร่วมและการสื่อสาร
อย่างเปิดเผย 
  ระดับสภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีม โดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น
รายด้านพบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมากท่ีสุด 7 ด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามล าดับ
แรก คือ ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ (X̅ = 4.66) การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพ 
ที่ดี (X̅ = 4.66) และความไว้วางใจ (X̅ = 4.64) ผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า สถานศึกษาสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 มีความต้องการพัฒนาการท างาน 
เป็นทีม โดยสามารถเรียงล าดับองค์ประกอบที่ต้องการพัฒนาสามล าดับจากน้อยไปหามาก คือ  
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ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดี และความไว้วางใจ 
ซึ่งองค์ประกอบที่ต้องการให้เกิดการพัฒนานี้ เป็นองค์ประกอบที่มีความส าคัญต่อการท างานเป็นทีม 
เพราะทีมจะมีเป้าหมายที่ชัดเจน มีการสื่อสารที่ดีทั้งภายในและภายนอกทีม สมาชิกมีการพัฒนา
ตนเอง และบรรยากาศทีมควรเป็นบรรยากาศที่ดีไม่ตึงเครียดจนเกินไป สอดคล้องกับ Luthans 
(1995) ที่ได้น าเสนอองค์ประกอบที่ส่งเสริมความเป็นปึกแผ่นของทีมงาน ไว้ว่า ประกอบด้วย 
ความเห็นด้วยกับเป้าหมายของทีมงาน การปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกทีมมีบ่อย ความพึงพอใจและ
ความรู้สึกท่ีดีต่อกัน การแข่งขันกับทีมงานภายนอก 
 2. ผลการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 ประกอบด้วย 7 องค์ประกอบ 21 แนวทาง สรุปได้ดังนี้ 
  2.1 การก าหนดเป้าหมาย 
   การท างานเป็นทีมควรมีการก าหนดเป้าหมายของทีมทั้งงานหลักและงานย่อย 
โดยให้ทุกคนในทีมมีส่วนร่วมและมีมติเห็นชอบ สมาชิกมีส่วนร่วมในการก าหนเป้าหมายของทีมและ
ลงมติเห็นชอบ มีการเผยแพร่เป้าหมายลงสู่การปฏิบัติอย่างเป็นระบบ ทั่วถึงทั้งหน่วยงาน ได้แก่ 
การมอบนโยบายในกิจกรรมหน้าเสาธง การประชุมทีมเพ่ือท าความเข้าใจเป้าหมาย มีการจัดท า
แผนการด าเนินงานและก าหนดการด าเนินงานอย่างชัดเจนเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 
ตามเวลาที่ก าหนดและมีการตรวจสอบและประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จตามเป้าหมายที่
ก าหนดไว้ สอดคล้องกับ ไพโรจน์ บาลัน (2551) ให้ทัศนะว่า ทีมอาจมีภารกิจและเป้าหมายเฉพาะ
ของแต่ละทีมเป็นตัวขับเคลื่อนกิจกรรมต่าง ๆ แต่ทีมจะมีลักษณะทั่ว ๆ ไปในการท างานที่เหมือนกัน 
คือ ทีมจะตั้งเป้าหมายให้ชัดเจนและท าตามเป้าหมายที่วางไว้ให้ได้ มีความเห็นพ้องต้องกันในแนวทาง
ด าเนินโครงการ พัฒนากระบวนการท างานให้ส าเร็จลุล่วง 
  2.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
   การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม ผู้บริหารให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของ
สมาชิกทีมและติดตามดูแลอย่างสม่ าเสมอ ส่งเสริมให้มีการจัดกิจกรรมและวางแผนการจัดกิจกรรม
อย่างเป็นระบบ เพ่ือส่งเสริมการให้ความร่วมมือและการมีส่วนร่วมของสมาชิกทีมอย่างต่อเนื่อง 
ร่วมวิเคราะห์เป้าหมายและผลส าเร็จตามเป้าหมายของงานที่ได้ก าหนด มีการตรวจสอบการให้ความ
ร่วมมือและมีส่วนร่วมของสมาชิกภายในทีม และมีการเสริมแรงโดยการมอบรางวัลส าหรับทีมที่มี
ความโดดเด่นด้านความร่วมมือและมีส่วนร่วมของสมาชิกทีม การส่งเสริมการมีส่วนร่วมของสมาชิก 
ให้เข้ามาให้ความร่วมมือในการท างานและร่วมรับผิดชอบในผลงานของทีมเป็นสิ่งส าคัญ  
เพราะจะท าให้เกิดการเป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกันของทีมข้ึนและท าให้ทีมนั้นมีความเข้มแข็ง สอดคล้องกับ 
Elton (1933) ได้ท าการศึกษาและพบว่า องค์ประกอบที่ส าคัญท่ีสุดในการเพ่ิมประสิทธิภาพของ 
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การท างาน คือ การสร้างความรู้สึกเป็นเอกลักษณะของกลุ่ม การได้รับการสนับสนุนจากสังคม 
และความเป็นน้ าหนึ่งใจเดียว 
  2.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 
   การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม ผู้บริหารได้รับการยอมรับและ 
แสดงบทบาทู้น าได้อย่างเหมาะสม มีการส่งเสริมให้สมาชิกแสดงออกด้านภาวะผู้น าและภาวะผู้ตาม
อย่างเหมาะสม มีกระบวนการส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้น าและผู้ตาม การตระหนักใน
บทบาทหน้าที่นี้จะช่วยลดปัญหาความขัดแย้งที่อาจเกิดขึ้นภายในทีม สมาชิกและผู้น าควรรู้จัก
ขอบเขตของการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมต่อกัน สอดคล้องกับ Parker (1990) ได้อธิบายถึง
คุณลักษณะที่ส าคัญของทีมข้อหนึ่งว่า บทบาทและการมอบหมายงานที่ชัดเจน (Clear Roles and 
Work Assignments) เป็นการมอบหมายงานที่ระบุไว้ในค าพรรณนาลักษณะงาน บทบาทในท่ีนี้ 
ไม่จ ากัดเฉพาะภาระของงานเท่านั้นแต่จะรวมถึงความคาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีต่องานนั้นด้วย 
เพ่ือหลีกเลี่ยงปัญหาของความขัดแย้งด้านบทบาท ทีมงานต้องมีกระบวนการวิเคราะห์ความชัดเจน
ของบทบาท เพ่ือให้ทุกคนทุกฝ่ายได้มีความเข้าใจตรงกัน 
  2.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
   การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก ทีมงานควรมีการสื่อสารกัน
อย่างเปิดเผยไม่มีลับลมคมในภายในทีม สื่อสารด้วยมนุษย์สัมพันธ์อันดีทั้งภายในและภายนอกทีม 
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์อันดีต่อบุคลากรทั้งในหน่วยงานและนอกหน่วยงาน สมาชิกทีมมีการ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน มีข้อมูลหน่วยงานที่เป็นพันธมิตรหรือ
เครือข่ายความร่วมมือในการปฏิบัติงานด้านต่าง ๆ มีกระบวนการติดต่อและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีม
และบุคคล หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีและปฏิสัมพันธ์ระหว่างทีมและบุคคล 
หรือหน่วยงานภายนอกเพ่ือสร้างสัมพันธภาพอันดีอย่างสม่ าเสมอ สมาชิกทุกคนถูกปลูกฝังให้เป็นผู้มี
น้ าใจเอื้อเฟ้ือเผื่อแผ่ให้มีความช่วยเหลือซึ่งกันและกันทั้งภายในทีมและภายนอกทีม และมี
กระบวนการสร้างทีมงานร่วมกันระหว่างโรงเรียนหรือหน่วยงานหรือชุมชน เพื่อส่งเสริมกิจกรรมของ
โรงเรียน ครู และนักเรียนตามโอกาสและความเหมาะสม มีกิจกรรมการท างานเป็นทีมของโรงเรียน
ร่วมกับชุมชน เป็นกิจกรรมเพ่ือส่วนรวมในการท าประโยชน์เพื่อชุมชนอย่างสม่ าเสมอทุกปี เช่น 
กิจกรรมท าความสะอาดโรงเรียน กิจกรรมท าความสะอาดชุมชน ในการปฏิบัติงานทุกองค์กรนั้น 
จะต้องให้ความส าคัญกับผู้รับบริการ และสังคมแวดล้อม โดยจะต้องมีการสร้างความสัมพันธ์อันดีและ
สร้างพันธมิตรที่ดี ช่วยส่งเสริมให้เกิดการท างานส าเร็จและสอดคล้องกับความต้องการของชุมชนและ
สังคม เพราะองค์กรจะต้องรับฟังเสียงจกรอบข้างและมีการสร้างสรรค์และท างานในส่วนที่ให้เกิดการ
ท าประโยชน์ให้แก่ชุมชนและสังคม สอดคล้องกับ Woodcock (1989) กล่าวว่า องค์ประกอบของ
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพจะต้องประกอบด้วยคุณลักษณะที่ดีหลายด้าน ประการหนึ่งที่ส าคัญคือ 
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การปรับปรุงความเป็นผู้ฟังที่ดี การฟังถือเป็นการสื่อสารที่ดีในทีมงาน นักฟังที่ดีจะต้องเข้าใจทัศนคติ 
และความรู้สึกของผู้พูดว่าต้องการพูดอะไรออกมา สนใจและกระตือรือร้นในสิ่งที่รับฟังและ 
รู้จักเพ่ิมพูนทักษะการฟังให้มีประสิทธิภาพ 
  2.5 การสร้างบรรยากาศภายในทีม 
   ในการท างานเป็นทีมควรมีการสร้างบรรยากาศในการท างานที่ดี สมาชิกทีมมีความ
ซื่อสัตย์ต่อกัน ช่วยท างานอย่างจริงจังและมีความจริงใจต่อกัน มีกิจกรรมช่วยลดความตึงเครียด และ
ความเบื่อหน่ายในการท างาน บรรยากาศในการท างานที่เต็มเปี่ยมไปด้วยความรักและความสามัคคี
ปรองดอง มีการวิเคราะห์ปัญหาและหาทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน สมาชิกทีมทุกคนมีความตระหนักถึง
ปัญหาหรือความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือและแก้ไข และมีความจริงใจในการแก้ปัญหาหรือ
ความขัดแย้ง ซึ่งทุกคนต้องเร่งร่วมมือกันแก้ไขและมีความจริงใจ สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Austin และ Baldwin (1991) ได้ท าการศึกษาเกี่ยวกับความร่วมมือของอาจารย์ในวิทยาลัย เนื่องจาก
พบว่าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและการเพิ่มชั้นความรู้ต่าง ๆ ท าให้อาจารย์ต้องร่วมมือกัน
ท างาน โดยเฉพาะในบทบาทด้านการสอนและการวิจัย ซึ่งการร่วมมือกันท างานจะมีประสิทธิภาพได้
นั้นต้องข้ึนอยู่กับสภาพแวดล้อมของสถาบัน ปริมาณงานและข้ึนอยู่กับปัจจัยอีกหลายประการ ได้แก่ 
ลักษณะของสมาชิก คือ มีการสื่อสารที่ดี สมาชิกเป็นผู้พูดผู้ฟังเขียนได้ชักเจน สามารถแก้ไขความ
ขัดแย้งระหว่างกันได้ มีการรับรู้ถึงความแตกต่างในสภาพของกลุ่ม ความแตกต่างของอายุ ความยึดมั่น
ผูกพันของกลุ่มและระยะเวลาที่ร่วมมือกันท างานของกลุ่ม 
  2.6 ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
   การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ ควรมีการจัดมอบหมายหน้าที่และ 
ความรับผิดชอบอย่างชัดเจนเป็นลายลักษณ์อักษร มีการประชุมชี้แจงหน้าที่และความรับผิดชอบ 
ให้สมาชิกทุกคนได้รับทราบและท าความเข้าใจก่อนเริ่มงาน สมาชิกทุกคนมีการบันทึกการปฏิบัติงาน
อย่างละเอียด และเก็บรวบรวมเป็นแฟ้มสะสมผลงานของตนเอง และมีการจัดท ารายงานปฏิบัติงาน
ในทกุฝ่าย เพื่อน าเข้าประกอบการประชุมสรุปผลการปฏิบัติงานทุกภาคเรียนและทุกปีการศึกษา 
การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจนนี้จะท าให้สมาชิกในทีมไม่เกิดความสับสนหรือ
ความขัดแย้งในการท างานร่วมกันและสามารถท างานส าเร็จร่วมกันได้อย่างรวบรื่นสอดคล้องกับ 
สุนทร พลวงศ์ (2551) ได้กล่าวถึงแนวคิดเก่ียวกับการท างานเป็นทีมว่า การท างานเป็นทีมให้เกิด
ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลนั้นต้องมีการแบ่งทั้งงาน หน้าที่และความรับผิดชอบให้บุคลากรตาม
ความรู้ ความสามารถ รวมทั้งความถนัดของแต่ละบุคคล ผู้บริหารต้องตระหนักว่าบุคลากร 
มีความสามารถแตกต่างกัน ถนัดหรือเชี่ยวชาญแตกต่างกัน 
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  2.7 ความไว้วางใจ 
   ความไว้วางใจ การท างานของสมาชิกในทีมจะต้องไว้วางใจซึ่งกันและกัน 
โดยแต่ละคนมีเสรีภาพแสดงความคิดเห็นอย่างตรงไปตรงมา โดยไม่ต้องกลัวว่าจะได้รับผลร้ายที่จะมี
ต่อเนื่อง การที่สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจ มีความเชื่อมั่นในความสามารถของผู้น าและ 
กล้าตัดสินใจการท ากิจกรรมต่าง ๆ ทีมจะด าเนินไปสู่ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ 
สุทธิชัย ปัญญโรจน์ (2555) ได้กล่าวว่า ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหัวใจส าคัญของการท างาน 
เป็นทีม สมาชิกทุกคนในทีมควรไว้วางใจซึ่งกันและกัน ซื่อสัตย์ต่อกัน สื่อสารกันอย่างเปิดเผย 
ไม่มีลับลมคมใน 
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 1. ข้อเสนอแนะในการน าไปใช้ 
  1.1 จากผลการวิจัยพบว่าด้านการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสมมีความส าคัญ
มากต่อการพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา ดังนั้น ผู้บริหารสถานศึกษาจึงควร
สนับสนุนให้มีการแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสมเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือจะส่งผลต่อการท างาน 
เป็นทีมของครูในสถานศึกษาให้มีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  1.2 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ควรจัดให้มีระบบการติดตามประเมินผลการพัฒนา
แนวทางการงานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน เป็นระยะและต่อเนื่องมีการจัดกิจกรรมเพ่ือกระตุ้นให้ผู้บริหาร
สถานศึกษาโรงเรียนระดับประถมศึกษามีความตื่นตัวอยู่ตลอดเวลา 
 2. ข้อเสนอแนะในการศึกษาค้นคว้าต่อไป 
  2.1 ควรมีวิจัยและพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีม โดยจ าแนกประเด็นเฉพาะเช่น 
ศึกษาเกี่ยวกับกิจกรรมเสริมสร้างความสัมพันธ์ภายในทีม หรือศึกษาเก่ียวกับการน าเทคนิคการพัฒนา
บุคลากรมาใช้พัฒนาทีม เป็นต้น 
  2.2 ควรศึกษาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษาสังกัดอ่ืน ๆ 
เพ่ือตรวจสอบความส าคัญของแนวทางการวิจัยว่ามีความเหมือนหรือแตกต่างกันระหว่างสถานศึกษา
หรือไม่ เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไปอย่างสอดคล้องกับกลุ่มเป้าหมายละกลุ่มตัวอย่างที่มีสถานะและ
บริบทใกล้เคียงกัน 
  2.3 ควรมีการวิจัยและพัฒนาการท างานเป็นทีม โดยใช้ระบบการนิเทศติดตามด้วย
ระบบออนไลน์เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาเป็นระยะ ๆ 
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แบบประเมินส าหรับผู้เชี่ยวชาญ 
ส าหรับการวิจัย 

เรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 

ค าชี้แจง 
 แบบประเมินนี้ใช้ส าหรับประเมินความตรงเนื้อหา (Content Validity) และ 
ความเหมาะสมของภาษาของแบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์การท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 แบบประเมินนี้ แบ่งเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ 
  ตอนที่ 2 การประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ (Index of 
Congruence : IOC) ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
  ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้เชี่ยวชาญ 
 1. ชื่อ– สกุล ………………..………………..………….……....................…………………………… 
 2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ………………………………………………....................……… 
 3. สังกัดหน่วยงาน……………………...…………………………………………………................... 
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ………………....….………………สาขา………................……………… 
 5. ประสบการณ์การท างาน……………………………..ป ี

 
ตอนที่ 2 การประเมินความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ (Index of Congruence : IOC) 
ค าชี้แจง : โปรดพิจารณาความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับจุดประสงค์ (Index of Congruence 
: IOC) โดยมีเกณฑ์ในการพิจารณาดังนี้ 
 1  หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 0  หมายถึง ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่ 
 -1 หมายถึง แน่ใจว่าข้อค าถามไม่สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 
 หากท่านเห็นว่าควรปรับปรุงหรือเพ่ิมเติมประการใด กรุณาเขียนข้อมูลลงในข้อเสนอแนะ
และความคิดเห็นเพิ่มเติม 
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค าชี้แจง ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครู 
ในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
3.1 การก าหนดเป้าหมาย 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………….……………………………………………………………………………………………………………………… 
3.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………….……………………………………………………………………………………………………………………… 
3.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………….……………………………………………………………………………………………………………………… 
3.7 ความไว้วางใจ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………….…
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…….……………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.8 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
………….…………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………........................ 

 
ลงชื่อ………………………………………………………….ผู้ประเมิน 

(……………………………………………..) 
วันที่………/………./………… 
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ตาราง 30 ตารางวิเคราะห์หาค่า IOC ของแบบประเมินผู้เชี่ยวชาญ 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
1. ก าหนดเป้าหมาย                 

1.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการก าหนดเป้าหมายใน
การท างาน +1   +1   +1   +1   +1   1 

1.2 คณะครูในโรงเรียนมีความ
เข้าใจในทิศทางการท างานของ
โรงเรียนอย่างชัดเจน +1   +1   +1   +1   +1   1 

1.3 คณะครูในโรงเรียนให้ความ
ร่วมใจกับเป้าหมายส่วนรวม
มากกว่าส่วนตัว +1   +1   +1    0  +1   0.8 

1.4 คณะครูในโรงเรียนให้การ
ยอมรับวัตถุประสงค์การท างาน
ร่วมกันก าหนดขึ้น +1   +1   +1   +1   +1   1 

1.5 คณะครูในโรงเรียนยอมรับ
ความคิดเห็นของคนส่วนใหญ ่ +1   +1   +1   +1   +1   1 

1.6 คณะครูในโรงเรียนมีความ
เข้าใจเป้าหมายการท างานท่ี
ตรงกัน +1   +1   +1   +1   +1   1 

1.7 คณะครูในโรงเรียนมีความ
เข้าใจเป้าหมายในงานท่ี
รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด +1   +1   +1   +1   +1   1 
2. การให้ความร่วมมือและมี
ส่วนร่วม                 
2.1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการวางแผนการ
บริหารงานของโรงเรียน +1   +1   +1   +1   +1   1 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
2.2 คณะครูในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการแก้ปัญหา เมื่อมี
ปัญหาเกิดขึ้น +1   +1   +1   +1   +1   1 
2.3 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ประเมินผลงานท างานต่อกันได้
อย่างอิสระ +1   +1   +1   +1   +1   1 
2.4 คณะครูในโรงเรียนสามารถ
แสดงความคดิเห็นในการ
ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน +1   +1   +1   +1   +1   1 
2.5 คณะครูในโรงเรียนมี
ความรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วน
หนึ่งของความส าเร็จของ
โรงเรียน +1   +1   +1     -1 +1   0.6 

2.6 คณะครูในโรงเรียนมีส่วน
ร่วมในการตรวจสอบ
ข้อบกพร่องในการท างาน +1   +1   +1   +1   +1   1 

3.การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้
ตามที่เหมาะสม                 
3.1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาส
ผลัดเปลีย่นกันเป็นผู้น า ผู้ตาม 
ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม +1   +1   +1   +1   +1   1 
3.2 คณะครูในโรงเรียนทุกคน
ยอมรับความสามารถของกัน
และกัน +1   +1   +1   +1   +1   1 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์
และสมัพันธภาพที่ดภีายนอก                 
4.1 คณะครูในโรงเรียนมีการ
รับทราบข้อมลูข่าวสารอย่าง
ชัดเจน +1   +1   +1   +1   +1   1 
4.2 คณะครูในโรงเรียนมีการ
แสดงอภิปรายแสดงความ
คิดเห็น +1   +1   +1   +1    0  0.8 
4.3 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาส
รับรู้ข่าวสารในการท างานอย่าง
ชัดเจน +1   +1   +1   +1   +1   1 
4.4 คณะครูในโรงเรียนมีการ
อภิปรายแสดงความคดิเห็นท่ี
แตกต่างได้อย่างเปิดเผย +1   +1   +1   +1   +1   1 
4.5 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ปรึกษาหารือกันอย่างมเีหตผุล +1   +1   +1   +1   +1   1 

4.6 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ติดต่อสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ +1   +1   +1   +1   +1   1 

4.7 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมี
ปัญหาอุปสรรคในโรงเรยีน
สามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างเปิดเผย +1   +1   +1   +1   +1   1 
4.8 คณะครูในโรงเรียนมีความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันเป็น
อย่างดี +1   +1   +1   +1   +1   1 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
4.9 คณะครูในโรงเรียนมี
ความสัมพันธ์อันดตี่อกัน +1   +1   +1   +1   +1   1 
4.10 คณะครูในโรงเรียนมี
ความเข้าใจซึ่งกันและกัน +1   +1   +1    0  +1   0.8 

4.11 คณะครูในโรงเรียนมี
ความสนับสนุนเกื้อกูลซึ่งกัน
และกัน +1   +1   +1    0  +1   0.8 

4.12 คณะครูในโรงเรียนมีการ
ท างานร่วมกันอย่างมีความสุข +1   +1   +1   +1   +1   1 

4.13 คณะครูในโรงเรียนมีน้ าใจ
อันดีต่อกัน +1   +1   +1   +1   +1   1 
5.การสรา้งบรรยากาศภายใน
ทีม                 
5.1 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่
ท างานให้น่าท างาน +1   +1   +1   +1    0  0.8 

5.2 คณะครูในโรงเรียนสร้าง
ความรักในงานท่ีท า +1   +1   +1   +1   +1   1 
5.3 คณะครูในโรงเรียนสร้าง
วิธีการท างานแบบใหม ่ +1   +1   +1   +1   +1   1 
5.4 คณะครูในโรงเรียนสร้าง
มิตรภาพในที่ท างาน +1   +1   +1   +1   +1   1 
5.5 คณะครูในโรงเรียนสร้าง
ทัศนคติการท างานคิดบวก +1   +1   +1   +1   +1   1 

6. ก าหนดหน้าท่ีและความ
รับผิดชอบ                 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
6.1 ผู้บริหารก าหนดแนวทาง 
อ านาจ หน้าท่ี ความรับผิดชอบ
ในการปฏิบัติงานของคณะครู
อย่างชัดเจน +1   +1   +1   +1   +1   1 
6.2 ผู้บริหารมีการประชุม 
ปรึกษาหารือ เพื่อก าหนด
ตารางการปฏิบัติงาน และ
วิธีการปฏิบัติงานอย่างชัดเจน +1   +1   +1   +1   +1   1 
6.3 ผู้บริหารและคณะครูมีการ
ก าหนดวัตถุประสงค์การท างาน
ที่ชัดเจนร่วมกัน เพ่ือใช้เป็น
แนวทางในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน +1   +1   +1   +1   +1   1 
6.4 ผู้บริหารมอบหมายงานท่ี
ตรงกับความรู้ ความสามารถ
และบุคลิกภาพของแต่ละคน +1   +1   +1   +1   +1   1 

6.5 คณะครูในโรงเรียนทุกคน
ในทีมเข้าใจบทบาทหน้าที ่
ของตน +1   +1   +1   +1   +1   1 
6.6 คณะครูในโรงเรียนมีการ
แบ่งงานกันโดยค านึงถึงความ
แตกต่างของบุคลิกภาพและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล +1   +1   +1   +1   +1   1 
6.7 คณะครูในโรงเรียนมีวิธีการ
ปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย
เหมาะสมกับสถานการณ ์ +1   +1   +1   +1    0  0.8 
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ตาราง 30 (ต่อ) 
 

สภาพปัจจุบัน/สภาพที่พึง
ประสงค ์

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 1 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 2 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 3 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 4 

ผู้เชี่ยวชาญ 
คนท่ี 5 

IOC ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

ความ
สอดคล้อง 

+1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 +1 0 -1 
7. ความไว้วางใจ                 

7.1 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือ
กันท างานด้วยความจริงใจ +1   +1   +1   +1   +1   1 
7.2 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจ
ความสัมพันธ์ระหว่างงานของ
ตนเองกับงานของผู้อื่น +1   +1   +1   +1   +1   1 
7.3 คณะครูในโรงเรียนมีความ
รัก ความสามัคคี ผูกพันกันใน
การท างานเป็นทีม +1   +1   +1   +1   +1   1 
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แบบสอบถามสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของ
การท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 ผู้วิจัยจึงขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามจากท่าน เพื่อประกอบการท า
วิทยานิพนธ์และเป็นข้อมูลส าคัญท่ีเป็นประโยชน์ต่อการวิจัย 
 2. ผู้ตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ได้แก่ ผู้บริหารโรงเรียน หัวหน้ากลุ่มงาน และครูผู้สอน 
 3. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นต่อสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
  ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
 4. ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามครั้งนี้จะเป็นข้อมูลลับเฉพาะ ไม่ก่อให้เกิดความ
เสียหายต่อผู้ตอบแบบสอบถามโดยเด็ดขาด ผู้วิจัยจะน ามาใช้ประโยชน์ส าหรับการวิจัยครั้งนี้เท่านั้น 
หวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี จึงขอความกรุณาได้ตอบแบบสอบถาม 
ทุกข้อให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง 

 
 

ขอขอบพระคุณผู้ตอบแบบสอบถามทุกท่าน ที่ให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 
 
 

นายเปรมชัย ปิยะศิลป์ 
นิสิตระดับมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย     ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพของท่าน 
 1. เพศ 
   ชาย 
   หญิง 
 2. สถานภาพ 
   คร ู
   หัวหน้ากลุ่มงาน 
   ผู้บริหาร 
 3. ขนาดโรงเรียน 
   ขนาดใหญ่พิเศษ 
   ขนาดใหญ่ 
   ขนาดกลาง 
   ขนาดเล็ก 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ หากโรงเรียน
ของท่านได้ด าเนินการ ซึ่งตรงกับระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ มาก 
 3 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ ปานกลาง 
 2 หมายถงึ ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อย 
 1 หมายถึง ระดับสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึงประสงค์ในระดับ น้อยที่สุด 

 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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ี่สุด
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1. การก าหนดเป้าหมาย           

1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเป้าหมายในการท างาน 

          

2 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศ
ทางการท างานของโรงเรียนอย่างชัดเจน 

          

3 คณะครูในโรงเรียนให้ความร่วมใจกับ
เป้าหมายส่วนรวมมากกว่าส่วนตัว 

          

4 คณะครูในโรงเรียนให้การยอมรับ
วัตถุประสงค์การท างานร่วมกันก าหนดขึ้น 

          

5 คณะครูในโรงเรียนยอมรับความคิดเห็น
ของคนส่วนใหญ่ 

          

6 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย
การท างานที่ตรงกัน 

          

7 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมาย
ในงานที่รับผิดชอบอย่างแจ่มชัด 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม           

8 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการบริหารงานของโรงเรียน 

          

9 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
แก้ปัญหา เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้น 

          

10 คณะครูในโรงเรียนมีการประเมินผลงาน
ท างานต่อกันได้อย่างอิสระ 

          

11 คณะครูในโรงเรียนสามารถแสดงความ
คิดเห็นในการก าหนดขั้นตอนการ
ปฏิบัติงาน 

          

12 คณะครูในโรงเรียนมีความรู้สึกว่าตนเอง
เป็นส่วนหนึ่งของความส าเร็จของโรงเรียน 

          

13 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการ
ตรวจสอบข้อบกพร่องในการท างาน 

          

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม           

14 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกัน
เป็นผู้น า ผู้ตาม ตามสถานการณ์ที่
เหมาะสม 

          

15 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับ
ความสามารถของกันและกัน 

          

16 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาสให้ทุกคน
ปฏิบัติงานตามความสามารถ 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพ
ที่ดีภายนอก 

          

17 คณะครูในโรงเรียนมีการรับทราบข้อมูล
ข่าวสารอย่างชัดเจน 

          

18 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดงอภิปราย
แสดงความคิดเห็น 

          

19 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสรับรู้ข่าวสารใน
การท างานอย่างชัดเจน 

          

20 คณะครูในโรงเรียนมีการอภิปรายแสดง
ความคิดเห็นที่แตกต่างได้อย่างเปิดเผย 

          

21 คณะครูในโรงเรียนมีการปรึกษาหารือกัน
อย่างมีเหตุผล 

          

22 คณะครูในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 

          

23 คณะครูในโรงเรียนเมื่อมีปัญหาอุปสรรคใน
โรงเรียนสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่าง
เปิดเผย 

          

24 คณะครูในโรงเรียนมีความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกันเป็นอย่างดี 

          

25 คณะครูในโรงเรียนมีความสัมพันธ์อันดี 
ต่อกัน 

          

26 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจซึ่งกันและ
กัน 

          

27 คณะครูในโรงเรียนมีความสนับสนุนเกื้อกูล
ซึ่งกันและกัน 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 
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28 คณะครูในโรงเรียนมีการท างานร่วมกัน
อย่างมีความสุข 

          

29 คณะครูในโรงเรียนมีน้ าใจอันดีต่อกัน           

5. การสร้างบรรยากาศภายในทีม           

30 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่ท างานให้น่า
ท างาน 

          

31 คณะครูในโรงเรียนสร้างความรักในงานที่
ท า 

          

32 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธีการท างานแบบ
ใหม่ 

          

33 คณะครูในโรงเรียนสร้างมิตรภาพในที่
ท างาน 

          

34 คณะครูในโรงเรียนสร้างทัศนคติการท างาน
คิดบวก 

          

6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ           

35 ผู้บริหารก าหนดแนวทาง อ านาจ หน้าที่ 
ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานของคณะ
ครูอย่างชัดเจน 

          

36 ผู้บริหารมีการประชุม ปรึกษาหารือ เพ่ือ
ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน และวิธีการ
ปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 

          

37 ผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนด
วัตถุประสงค์การท างานที่ชัดเจนร่วมกัน 
เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงานของ
โรงเรียน 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

5 
มา

กท
ี่สุด

 
4 

 ม
าก

 
3 

 ป
าน

กล
าง

 
2 

 น
้อย

 
1 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

5 
มา

กท
ี่สุด

 
4 

 ม
าก

 
3 

 ป
าน

กล
าง

 
2 

 น
้อย

 
1 

น้อ
ยท

ี่สุด
 

38 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและบุคลิกภาพของแต่ละคน 

          

39 คณะครูในโรงเรียนทุกคนในทีมเข้าใจ
บทบาทหน้าที่ของตน 

          

40 คณะครูในโรงเรียนมีการแบ่งงานกันโดย
ค านึงถึงความแตกต่างของบุคลิกภาพและ
ความสามารถของแต่ละบุคคล 

          

41 คณะครูในโรงเรียนมีวิธีการปฏิบัติงานที่
หลากหลายเหมาะสมกับสถานการณ์ 

          

7. ความไว้วางใจ           

42 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกันท างานด้วย
ความจริงใจ 

          

43 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์
ระหว่างงานของตนเองกับงานของผู้อ่ืน 

          

44 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก ความสามัคคี 
ผูกพันกันในการท างานเป็นทีม 
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค าชี้แจง  ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูใน
สถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
3.1 การก าหนดเป้าหมาย 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.2 การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.3 การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามท่ีเหมาะสม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.5 การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.6 การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.7 ความไว้วางใจ 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 



 

 

 
 177 

3.8 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 ………………………………………………………………………………………………………………………………
…………...………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

……………….ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม…………… 
 

นายเปรมชัย  ปิยะศิลป์ 
นิสิตระดับมหาบัณฑิต  สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์  มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตาราง 31 ค่าอ านาจจ าแนก และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามสภาพปัจจุบันและสภาพที่พึง
ประสงค์ของการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ประถมศึกษามหาสารคาม เขต 1 

 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

ข้อที่ 
ค่าอ านาจจ าแนก (rxy) 

สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ สภาพปัจจุบัน สภาพที่พึงประสงค์ 

1 0.355 0.807 23 0.709 0.715 
2 0.227 0.778 24 0.691 0.596 

3 0.337 0.259 25 0.846 0.670 

4 0.258 0.397 26 0.695 0.601 
5 0.233 0.840 27 0.757 0.435 

6 0.638 0.635 28 0.693 0.462 
7 0.515 0.452 29 0.735 0.640 

8 0.480 0.462 30 0.902 0.683 

9 0.613 0.499 31 0.403 0.288 
10 0.490 0.727 32 0.613 0.499 

11 0.617 0.391 33 0.490 0.727 

12 0.444 0.237 34 0.313 0.430 
13 0.303 0.625 35 0.408 0.205 

14 0.545 0.459 36 0.617 0.391 
15 0.283 0.362 37 0.444 0.237 

16 0.289 0.482 38 0.303 0.625 

17 0.404 0.781 39 0.487 0.826 
18 0.517 0.322 40 0.578 0.804 

19 0.280 0.373 41 0.512 0.578 

20 0.411 0.743 42 0.255 0.462 
21 0.350 0.857 43 0.411 0.475 

22 0.374 0.280 44 0.670 0.636 
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Reliability Statistics 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

สภาพปัจจุบัน 
ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

สภาพที่พึงประสงค์ 
Cronbach’s Alpha Cronbach’s Alpha 

0.943 0.957 
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แบบสัมภาษณ์โรงเรียนที่มีวิธีปฏิบัติที่ดี (Best Practices) 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ค าชี้แจง 
 1. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้มีความมุ่งหมายเพ่ือต้องการทราบแนวทางการท างานเป็นทีมของ
ครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 2. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้แบ่งเป็น 2 ตอน ได้แก่ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
  ตอนที่ 2 สัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา 
สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 3. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้เป็นการศึกษาเพ่ือมุ่งเน้นประโยชน์ในการวิจัยเท่านั้น ซึ่งไม่มี
ผลกระทบหรือเกิดวามเสียหายต่อหน่วยงานหรือบุคคลที่ให้สัมภาษณ์แต่อย่างไร จึงใคร่ขอความ
อนุเคราะห์จากท่านได้กรุณาให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยหวังว่าจะได้รับความอนุเคราะห์
จากท่านในการสัมภาษณ์ครั้งนี้เป็นอย่างดี จึงขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

 
 

ขอบพระคุณทุกท่านที่ ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ 
 

นายเปรมชัย  ปิยะศิลป์ 
นิสิตระดับมหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
1. ชื่อผู้ให้สัมภาษณ์…………………………………………………………............................................................ 
2. วุฒิการศึกษาสูงสุด………………………………………สาขา…………………………….................................... 
3. ต าแหน่งปัจจุบัน………………………………………………………………………………………............................ 
4. สถานที่ท างาน………………………………………………………………………………………………………………….. 

 
เรื่องท่ีสัมภาษณ์ : แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่

การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ผู้สัมภาษณ์ : นายเปรมชัย  ปิยะศิลป์ 

สถานที่...................................................................................................................... .......................... 
วันที่ ..........เดือน.................................พ.ศ.................เริ่มเวลา.......... .................น. ถึง.....................น. 

 
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................... .................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................ ....................
............................................................................................................... .................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................... .................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................ ....................
............................................................................................................... .................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
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ตอนที่ 2 : สัมภาษณ์เกี่ยวกับแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 ในฐานะที่ท่านเป็นผู้เชี่ยวชาญที่มีความรู้ 
ความสามารถ และมีประสบการณ์ด าเนินงานในสถานศึกษา ท่านมีแนวทางการท างานเป็นทีมของครู
ในสถานศึกษา ตามประเด็นที่ก าหนดให้ อย่างไร 
 
1. การก าหนดเป้าหมาย 
.............…………………………………………………………………………………………………………………………………
………...……….................................................................................................................... .......................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................  
2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม 
...............…………………………………………………………………………………………………………………………………
……….………...................................................................................................................... .......................
...................................................................................... ..........................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................... ............. 
3. การแสดงบทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม 

................……………………………………………………………………………………………………………………………… 

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

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

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

................................................................................................................................................................  
4. การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสัมพันธภาพที่ดีภายนอก 
................……………………………………………………………………………………………………………………………… 
.................................................................................................................................................. ..............
..................................................................................................................... ...........................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................  
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5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม 
................……………………………………………………………………………………………………………………………… 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................ ................................................................................
............................................................................................................................. ................................... 
6. การก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ 
................………………………………………………………………………………………………………………………………
………….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.……………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………....................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ................................... 
7. ความไว้วางใจ 
................………………………………………………………………………………………………………………………………
………….………………………………………………………………………………………………………………………………… 
.…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 

 
 

ขอบพระคุณทุกท่านที่ ให้ความร่วมมือในการสัมภาษณ์ 
 

นายเปรมชัย  ปิยะศิลป์ 
นิสิตระดับมหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 
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การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ส าหรับการวิจัย 
เรื่อง การพัฒนาแนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่

การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 
ค าชี้แจง 
แบบประเมินฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนา
แนวทางการท างานเป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา 
มหาสารคาม เขต 1 โดยผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 ตอนที่ 2 การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างาน
เป็นทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
 ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายเปรมชัย  ปิยะศิลป์ 
นิสิตระดับมหาบัณฑิต สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
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ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ทรงคุณวุฒิ 
 1. ชื่อ– สกุล ………………..………………..………….……....................…………………………… 
 2. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่ง ………………………………………………....................……… 
 3. สังกัดหน่วยงาน……………………...…………………………………………………................... 
 4. วุฒิการศึกษาสูงสุด ………………....….………………สาขา………................……………… 
 5. ประสบการณ์การท างาน……………………………..ป ี
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ตอนที่  2  การประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของการพัฒนาแนวทางการท างานเป็น
ทีมของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
ค าชี้แจง : โปรดเขียนเครื่องหมาย  ลงในช่องความเหมาะสมและความเป็นไปได้ หากการพัฒนา
แนวทางการท างานเป็นทีมของท่านได้ด าเนินการ ซึ่งตรงกับระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้
ตามเกณฑ์ ดังนี้ 
 5 หมายถึง ระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มากท่ีสุด 
 4 หมายถึง ระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ มาก 
 3 หมายถึง ระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ ปานกลาง 
 2 หมายถึง ระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ น้อย 
 1 หมายถึง ระดับความเหมาะสมและความเป็นไปได้ น้อยที่สุด 
 

ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
5 

มา
กท

ี่สุด
 

4 
 ม

าก
 

3 
 ป

าน
กล

าง
 

2 
 น

้อย
 

1 
น้อ

ยท
ี่สุด

 
5 

มา
กท

ี่สุด
 

4 
 ม

าก
 

3 
 ป

าน
กล

าง
 

2 
น้อ

ย 
1 

 น
้อย

ที่ส
ุด 

1. การก าหนดเป้าหมาย           
1 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนร่วมในการก าหนด

เป้าหมายในการท างาน 
แนวทาง : มีการก าหนดเป้าหมายทุกครั้งที่จะ
ท างาน โดยให้ทุกคนที่รับผิดชอบมีส่วนร่วมและมี
มติเห็นชอบ 

          

2 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจในทิศทางการ
ท างานของโรงเรียนอย่างชัดเจน 
แนวทาง : มีการประชุมชี้แจงการท างานทุกคร้ังที่
จะเร่ิมท างาน 

          

3 คณะครูในโรงเรียนมีความเข้าใจเป้าหมายการ
ท างานที่ตรงกนั 
แนวทาง : มีการจัดประชุมPLC กลุ่มย่อยเพื่อท า
ความเข้าใจเป้าหมายของงานทีไ่ด้รับ 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
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2. การให้ความร่วมมือและมีส่วนร่วม           
1 คณะครูในโรงเรียนมีการประเมินผลงานท างานต่อกัน

ได้อย่างอิสระ 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการประเมินผลงาน
อย่างต่อเนื่อง 

          

2 คณะครูในโรงเรียนสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
ก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
แนวทาง : เปิดโอกาสให้ทกุคนในทีมได้มีโอกาสแสดง
ความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการท างาน 

          

3 คณะครูในโรงเรียนมีส่วนรว่มในการตรวจสอบ
ข้อบกพรอ่งในการท างาน 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการตรวจสอบ 
ติดตามผลงานอย่างต่อเนื่อง 

          

3. การแสดงบทบาทผู้น าหรอืผู้ตามที่เหมาะสม           
1 คณะครูในโรงเรียนมีโอกาสผลัดเปลี่ยนกันเป็นผู้น า ผู้

ตาม ตามสถานการณ์ที่เหมาะสม 
แนวทาง : มีการจัดอบรมเกี่ยวกบัเรื่องการแสดง
บทบาทผู้น าหรือผู้ตามที่เหมาะสม และให้สมาชิกใน
ทีมได้ผลัดเปลี่ยนกันท าหน้าที่ผู้น าและผู้ตาม 

          

2 คณะครูในโรงเรียนทุกคนยอมรับความสามารถของ
กันและกัน 
แนวทาง : มีการจัดกรรมต่าง ๆ เพื่อให้สมาชิกในทีม
แสดงความสามารถได้อย่างเต็มที่ 

          

3 คณะครูในโรงเรียนเปิดโอกาสใหทุ้กคนปฏิบัตงิาน
ตามความสามารถ 
แนวทาง : ผู้บริหารรับฟังความคดิเห็นจากสมาชิกใน
ทีม และเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมได้ปฏิบัติงานกัน
อย่างเต็มความสามารถ 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
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4 การสื่อสารเชิงสร้างสรรค์และสมัพันธภาพที่ดี
ภายนอก 

          

1 คณะครูในโรงเรียนมีการติดต่อสื่อสารอย่าง
ตรงไปตรงมาด้วยความจริงใจ 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการสื่อสารกันด้วย
ถ้อยค าสุภาพ ไม่พูดจาว่าร้าย ใส่ร้ายหรือนินทา 

          

2 คณะครูในโรงเรียนเม่ือมีปัญหาอปุสรรคในโรงเรียน
สามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างเปิดเผย 
แนวทาง : ผู้บริหารส่งเสริมให้มีการสื่อสารกันอย่าง
เปิดเผย เพื่อรว่มกันแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 

          

3 คณะครูในโรงเรียนมีการแสดงอภิปรายแสดงความ
คิดเห็น 
แนวทาง : ผู้บริหารให้มีการอภิปรายแสดงความ
คิดเห็นและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันทุกครัง้ที่มีการ
ท างานร่วมกัน 

          

5. การสร้างบรรยากาศที่ดีภายในทีม           
1 คณะครูในโรงเรียนสร้างวิธกีารท างานแบบใหม่ 

แนวทาง : มีการจัดอบรมเรื่องการสร้างวิธกีารท างาน
แบบใหม่ เพื่อให้สมาชิกได้เพิ่มเตมิความรู้เพื่อมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน 

          

2 คณะครูในโรงเรียนสร้างทศันคตกิารท างานคิดบวก 
แนวทาง : มีการจัดอบรมเรื่องการสร้างทัศนคติการ
ท างานคิดบวกและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
สมาชิก 

          

3 คณะครูในโรงเรียนสร้างที่ท างานให้น่าท างาน 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรมนันทนาการเพื่อลดความ
ตึงเครียดและความเบื่อหน่ายในการท างาน 
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ข้อ การท างานเป็นทีม 

ความเหมาะสม ความเป็นไปได ้
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6. ก าหนดหน้าที่และความรับผิดชอบ           
1 คณะครูในโรงเรียนมีการแบง่งานกันโดยค านึงถึง

ความแตกต่างของบคุลิกภาพและความสามารถของ
แต่ละบุคคล 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรมเพื่อทดสอบความ
แตกต่างและความสามารถระหวา่งสมาชิก 

          

2 ผู้บริหารมอบหมายงานที่ตรงกับความรู้ 
ความสามารถและบุคลกิภาพของแต่ละคน 
แนวทาง : ผู้บริหารก าหนดหน้าที่และความ
รับผิดชอบให้กับสมาชิกที่มคีวามเหมาะสมกับงานที่
จะมอบหมาย 

          

3 ผู้บริหารและคณะครูมีการก าหนดวัตถุประสงค์การ
ท างานที่ชัดเจนร่วมกนั เพื่อใช้เปน็แนวทางในการ
ปฏิบัติงานของโรงเรียน 
แนวทาง : ผู้บริหารและคณะครูรว่มกันก าหนด
วัตถุประสงค์การท างาน และลงมติเอกฉันท์ 

          

7. ความไว้วางใจ           
1 คณะครูในโรงเรียนมีความรัก ความสามัคคี ผูกพันกัน

ในการท างานเปน็ทีม 
แนวทาง : มีการจัดกิจกรรมเพื่อสร้างความรัก ความ
สามัคคี และความผูกพันกันระหว่างสมาชิก 

          

2 คณะครูในโรงเรียนช่วยเหลือกนัท างานด้วยความ
จริงใจ 
แนวทาง : ผู้บริหารเน้นย้ าเรือ่งการช่วยเหลือผู้อืน่ 
และปลูกฝังให้มีใจรักในการท างาน 

          

3 คณะครูในโรงเรียนเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างงาน
ของตนเองกับงานของผูอ้ื่น 
แนวทาง : มีความเข้าใจในงานของตนเอง 
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และชว่ยเหลือซ่ึงกันและกนั 
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ตอนที่ 3 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ค าชี้แจง ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการประเมินความเหมาะสมและความเป็นไปของการท างานเป็นทีม 
 ของครูในสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษา มหาสารคาม เขต 1 
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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